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- Conocer la forma de organización sindical en Nicaragua de acuerdo a la 
legislación nacional. 
- Estudiar la importancia de la aplicación del derecho sindical en particular 
para los trabajadores de la zona franca. 
- Dar a conocer la importancia de la equidad de género en los sindicatos de 
zona franca, su representación y participación. 
- Dar a conocer la problemática actual de la organización sindical en el 
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Arto.: Articulo 
Artos: Artículos 
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En la búsqueda por la equidad de cara a la globalización el Derecho Sindical es 
uno de los principales salvaguardas de la paz y la justicia social, es una 
herramienta facilitadora de la resolución de los conflictos de las relaciones obrero 
patronales, cuya función principal es el progreso económico social de los 
trabajadores en general, a la par del desarrollo de la empresa, pues este derecho 
instrumental de potestad, es un medio para alcanzar la efectividad de los derechos 
sociales de libertad e igualdad. 
El Derecho Sindical, es una manifestación esencial de la autonomía colectiva, y  
consecuentemente tiene su fundamento en la libertad sindical, protegida 
constitucionalmente en el arto. 87Cn. El respeto a los principios del Derecho 
Laboral es una obligación del Estado y de los empleadores. El objeto de contribuir 
desde el sindicalismo a la construcción de un país, es lograr el respeto los 
Derechos Humanos, entre ellos los laborales, luchando por una sociedad justa, 
democrática y participativa, donde no existan las barreras de desigualdades para 
el desarrollo entre hombres y mujeres. 
La legislación laboral nicaragüense, luego de avances y reformas a lo largo de la 
historia nacional ha encontrado el equilibrio entre el desarrollo y el respeto a los 
Derechos Humanos del trabajo, no obstante el esfuerzo por garantizar la 
seguridad laboral no es solamente del Estado Nicaragüense, la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) mediante el Convenio No. 98 de 1949 “Sobre el 
derecho de sindicación y de negociación colectiva”; y Convenio No. 87 de 1948 
“Sobre la libertad sindical y la protección del derecho de sindicación”, ratificados 
por Nicaragua el 5 de Septiembre de 1967, brindando una regulación internacional 
ante cualquier anomalía o violación de los principios fundamentales del Derecho 
del Trabajo. 
El principio fundamental que enmarca la legitimidad del Derecho Sindical es la 
autonomía sindical, que solo puede existir si se practica la independencia de 
clase; pues los sindicatos no son propiedad privada de alguien sino que son 
organismos de interés social. Sin independencia de clase no puede haber 
democracia obrera, ni accionar proletario genuino, ni lucha verdadera y solidaria.  
La integración en la organización sindical debe de ser equitativa, pues solo de esta 
manera la problemática será expuesta y resuelta exitosamente. La participación de 
la mujer en los sindicatos y su capacitación previa, son los elementos para un 
desarrollo adecuado de la organización sindical y esta solamente podrá ser 
posible con la debida difusión de los Derechos Laborales de los trabajadores. 
Desde los años noventa hasta finales del año 2006 el Régimen de Zonas Francas 
de Nicaragua ha tenido una historia de relaciones laborales complicada, donde el 
diálogo entre los trabajadores y empresarios no alcanzó resultados significativos, 
teniendo que actuar las federaciones de trabajadores a nivel nacional en busca de 
un acuerdo tripartita que significara mejoras en las condiciones de trabajo y trajera 
consigo el incremento en la calidad de vida. 
Los esfuerzos de los trabajadores para lograr estas condiciones, dentro del 
régimen de zona franca en los años siguientes, se han visto truncados de distintas 
maneras, principalmente por la persecución sindical, siendo la única forma de 
erradicarla la capacitación sindical a los trabajadores, pues el desconocimiento y 
la desinformación  de los trabajadores, acerca de sus derechos laborales, es el 
principal obstáculo de la organización sindical exitosa. La importancia de la 
organización sindical de los trabajadores de las zonas francas, radica en que la 
organización sea un medio para exponer la verdadera problemática existente en el 
sector, desde el punto de vista del trabajador, haciendo uso del Derecho Colectivo 
de Trabajo, y por medio de este buscar la solución de estos conflictos mediante la 
negociación colectiva organizada, seguida de la convención colectiva como 





Capitulo 1. Historia y doctrina del derecho sindical 
 
El Derecho Sindical surge como institución a fines de siglo XIX en medio de la 
industrialización, como producto de la lucha obrero industrial por conseguir 
mejores condiciones de vida dentro de las fábricas y dejar de ser un instrumento 
de la producción; partiendo de la Unión de Trabajadores que inició el fenómeno 
laboral, siendo respuesta a la explotación realizada por los empresarios. A la 
postre del Derecho Sindical se denomina una nueva rama del Derecho Laboral, 
conocida como Derecho Colectivo del Trabajo, que surge de la necesidad del 
trabajador de agruparse con otros trabajadores para de esa manera compensar la 
inferioridad en la que se encontraban frente al empleador e incluso conforme a la 
legislación existente en el país. 
 
Después de la Unión de Trabajadores en 1834, como institución del Derecho 
Colectivo del Trabajo, que generó un nuevo orden social marcado por el 
surgimiento del proletariado, nace la libertad de asociaciones profesionales, dentro 
del Derecho Laboral, como forma de regular las relaciones de trabajo existentes 
en las empresas y surge precisamente como una conquista, producto de la lucha 
obrera y el movimiento sindical de la clase obrera, que ante su inferioridad 
económica, consigue una superioridad jurídica, a través de la ley laboral y el 
Derecho Colectivo del Trabajo que lo suple de herramientas, como al convención 
colectiva para que de primera mano intervengan sobre las condiciones anteriores 
en pos del beneficio laboral de los obreros; esta nueva rama del derecho laboral 






1.1. DERECHO SINDICAL EN NICARAGUA 
 
Los datos sobre la primera central obrera en Nicaragua, avistan desde 1913, 
constituyéndose la Central Obrera de León (COL), agrupando diversas 
organizaciones de trabajadores, dando lugar a asociaciones similares en los años 
de 1913 a 1918 (Guevara López, 2008). Fue en 1918 que se creó la Federación 
Obrera Nicaragüense, juntando centrales de varias ciudades del pacifico y 
sociedades mutualistas, sobresaliendo por ser la primera Federación con 
principios para luchar contra la pobreza laboral y por ser la primera organización 
obrera nacional, desarrollándose a lo largo de los años hasta 1934 donde se 
habían creado organizaciones femeninas y gremiales, realizado contactos 
internacionales con otras organizaciones sindicales a nivel latinoamericano.  
 
La primera Constitución en nuestro país en manifestar garantías laborales es la 
Constitución de 1939, Publicada en La Gaceta, Diario Oficial No. 68 del 23 de 
marzo de 1939, reconociendo el Derecho de Coalición al establecerse en el 
artículo 102, la creación de tribunales de coalición para solucionar en forma 
equitativa las diferencias que surgieren entre patrones y trabajadores, 
reconociendo por primera vez el derecho a la Asociación con cualquier objeto que 
sea lícito, pero incumbe al Estado a autorizar los organismos corporativos y 
económicos. Es a partir de aquí que parten las reformas a la Constitución que 
incluyen al Derecho Laboral y lo han modulado por años.  
 
La promulgación de un primer Código del Trabajo, mediante el Decreto No. 336 
del 12 de enero de 1945, publicado en La Gaceta Diario Oficial No. 23 el 1 de 
febrero de 1945, logra fundamentalmente la unificación de las deposiciones 
laborales enunciadas en la Constitución de 1939. 
 
Esta nueva codificación derogó una serie de capítulos del Título XIV del libro II del 
Código Civil, suprimiendo lo referente al arrendamiento de servicios, fue de gran 
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utilidad la codificación, pero no constituyo un verdadero Código de Derecho 
Laboral, en principios básicos ya que faltaron características fundamentales 
marcadas en derechos y obligaciones de la relación obrero-patronal, pues según 
el arto. 8 de dicho Decreto aun se presenta una situación de servidumbre 
conforme a los trabajadores y se permite el trabajo infantil en el arto. 40, afirmando 
las contrataciones de niños mayores de diez años y a los menores con el 
consentimiento de los padres.  
 
La lucha obrera en Nicaragua tomó fuerza luego de 1979, la revolución popular 
sandinista no solo conmocionó las estructuras políticas y sociales del país, sino 
también las del movimiento sindical, “los diez años que duró el proceso 
revolucionario en el poder fueron los únicos diez años en los cuales el movimiento 
sindical en Nicaragua adquirió carácter de fuerza social dominante” (Guevara 
López, 2008, p. 119) No obstante los logros del movimiento sindical  en esta 
época datan desde 1944 con la creación de la Federación de Trabajadores de 
Managua (FTM), federación que se reorganizo en el año de 1960 y que por años 
había ejercido funciones de una sindical nacional, promoviendo la restitución de 
los derechos y las demandas de reivindicaciones sociales tradicionales para esta 
fecha – libertad sindical, empleo, mejoras salariales- la inclusión social de los 
sindicatos en el país tuvo mayor desarrollo en el año de 1961, pues se organizo el 
sindicato de radio periodistas, que había sido una asociación gremial y no tenía un 
carácter sindical, sino difusión. 
 
Para Guevara López (comunicación personal, 1 de junio de 2012) a pesar de no 
tener datos sobre actividades sindicales de los trabajadores comunicadores, esta 
formación sirvió para el conocimiento de la diversidad gremial existente en el país.  
 
A la vez, para este mismo año el movimiento sindical se estructuraba y se integró 
al FTM, la Confederación General del Trabajo (CGT), incoándose una nueva etapa 
unitaria entre los sindicatos independientes y los sindicatos oficialistas, surgiendo 
a la vez para el año de 1962 los sindicatos cristianos y la organización campesina, 
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efectuándose el congreso sindical campesino en donde quedo constituida la 
primera central sindical como Confederación Campesina de Trabajadores 
Agrícolas de Nicaragua (CCTAN). 
 
La asociación sindical gremial en Nicaragua, para el año de 1970, se destaca por 
las luchas obreras de la “Operación Justicia” (Guevara López, 2008, p. 128) 
organizada por la Federación Sindical de Maestros, un movimiento reivindicativo 
del magisterio con carácter nacional, apoyado por primera vez y de manera amplia 
por el sindicalismo y la sociedad en general. Contra este movimiento la dictadura 
somocista desato una represión, incluso militar, contra los maestros de Managua 
en particular. Luchas similares y huelgas por parte de los gremios del sector salud, 
FETSALUD, SCAAS, portuarios, profesores de colegios públicos y privados y 
obreros en general se llevaron a cabo en los años de 1970 a 1977, año en el que 
la agrupación de maestros en general se fusionaron para crear ANDEN. Pero fue 
hasta 1980 que la CST se afilio a la Federación Sindical Mundial (FSM), 
ostentando la mayoría del movimiento sindical obrero nicaragüense. 
 
Para Guevara (2008) 
 
El 25 de enero de 1990 es la fecha de quiebre histórico de la etapa del 
sindicalismo iniciada en los primos años del siglo XX, que tuvo su momento 
culminante con el triunfo revolucionario de 1979. Esto significo la vuelta al 
capitalismo dependiente, aunque en las nuevas condiciones abiertas por la 
revolución, dejo a la sociedad libre de la dictadura somocista, con libertades 
políticas y sociales. (p. 157) 
 
Después de la Revolución Popular Sandinista, se constituyo la Junta de Gobierno 
de Reconstrucción Nacional quien el 30 de agosto de 1979 emitieron el Decreto-
Ley No. 61 publicado en La Gaceta Diario Oficial No. 13 del 19 de septiembre de 
1979, mediante se le otorga al Ministerio del Trabajo (MITRAB) facultades para 
conocer y resolver, a través de un cuerpo de inspectores departamentales, los 
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conflictos individuales del trabajo de carácter económico y social, siempre y 
cuando no ascendieran la cuantía de 6000.00 (seis mil córdobas netos). Esta 
promulgación dejo sin efecto todas las leyes anteriores, situación que se 
concretizo al promulgarse la Constitución Política de la Republica de Nicaragua de 
1987, pues eleva a rango constitucional el Derecho de Libertad Sindical, el 
Derecho de Organización, el Derecho de Afiliación y el Derecho de Fuero Sindical, 
que constituyen los pilares del Derecho Sindical. 
 
En la Gaceta Diario Oficial número 123 se publico la Ley Orgánica del Ministerio 
del Trabajo de Nicaragua, Decreto-Ley No. 827 del 28 de septiembre de 1981, 
publicada en la Gaceta Diario Oficial No. 223 el 30 de octubre de 1981. Esta ley en 
el artículo 3 establece la responsabilidad del MITRAB de ventilar conflictos que se 
establecen en las relaciones obrero-patronales bajo los métodos de resolución 
como la negociación, arbitraje, convención colectiva, constituyéndose la vía 
administrativa laboral. 
 
1.2. EL DERECHO SINDICAL COMO HERRAMIENTA DEL DERECHO 
COLECTIVO DEL TRABAJO 
 
El Doctor Sandino Arguello (1994) unifica los fines del derecho sindical, en la 
defensa de los intereses colectivos de los trabajadores; a la vez remarca la 
importancia del cumplimiento y vigilancia de los derechos colectivos y el derecho 
individual, que unidos conforman los organismos de integración para la aplicación 
del Derecho del Trabajo. El Derecho Sindical acontece de la naturaleza sociable 
del hombre que necesita como individuo unirse a un interés común para cumplir 
sus propios intereses, bajo el apoyo de una unión duradera llamada asociación 
sindical. 
 
La Unión de Trabajadores produjo el fenómeno que se conoce hoy en día como 
Sindicato, se entiende como Sindicato a la teoría y la práctica del movimiento 
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sindical; “el sindicalismo es una concepción determinada de la vida social y una 
regla de acción encaminada a provocar la transformación de la sociedad del 
Estado.” (Picasso,  1976. p.2). 
 
En el año 1976, Picasso Ardito estudió la contradicción que tenían los sindicatos 
existentes, pues de primera mano a la asociación profesional era una fuerza social 
a la que le parecía incómodo el estatuto jurídico que regulaba la mano de obra 
obrera y por eso pretendía transformarlo, de tal forma que la soberanía no fuera 
un atributo exclusivo del Estado, sino que este compartiría con otros organismos, 
entre ellos la Asociación profesional, mediante un sistema de atribuciones y 
competencias, sin concretar la disolución del derecho positivo. Por otro lado, en el 
sistema capitalista el obrero de siglo XIX llego a ser considerado en igual estrato 
que la maquina, pues nada interesaba al capitalismo los derechos humanos. 
 
La asociación profesional fue la respuesta del liberalismo económico y el 
capitalismo, siendo un esfuerzo para elevar la dignidad humana. Fácilmente se 
podría explicar que las asociaciones tuvieron como orígenes esta necesidad de 
igualar las fuerzas y que los factores determinantes de la asociación profesional 
fueron la miseria y precariedad de condiciones de los trabajadores y el trabajo en 
común.  
 
El objeto primordial de las asociaciones profesionales en esta época fue la 
formación de los sindicatos, la primera organización sindical fue local y tenían 
como objetivo conseguir de cada patrono la mejoría de la condición de trabajo, 
seguridad, higiene y remuneración adecuada. Pero estas organizaciones se 
generalizaron, cada obrero de cada fábrica o de cada región no se podía sostener 
individualmente, la unión de grupos sindicales encamino la justicia social 
organizada, asociándose en defensa de sus intereses, superando la miseria para 




La naturaleza esencial del sindicalismo lo determina como más que un 
instrumento de quienes pueden pertenecer a un momento dado a mejorar las 
condiciones de vida y trabajo, sino que funciona para las generaciones siguientes. 
 
Luego de hacer una investigación sobre las ventajas del Derecho Sindical, se 
puede para Valladares Castillo (2005, p. 39) que cita a Mario de la Cueva (1966) 
“el sindicato evoluciona internamente y se funda en su experiencia, tienen 
voluntariedad de afiliación e independencia del Estado y los empresarios” lo que 
refuerza el criterio y las actuaciones del mismo. El derecho sindical corre 
paralelamente a lo largo de la historia a la evolución del movimiento obrero, “el 
fenómeno de la autonomía colectiva esta unido al derecho promulgado por el 
Estado” (Gierke, 1960, p.23). 
 
Esto quiere decir que el desarrollo social y experiencias deben de ir a la par del 
desarrollo de la organización sindical; de acuerdo con Russomano (1977) el 
sindicalismo es una organización bilateral, que parte del enfrentamiento entre 
trabajadores y empresarios, teniendo una función dinámica entre sus relaciones 
sindicales, que se puede dividir en pacifica y en relaciones conflictivas. 
 
En cuanto a esta observación las primeras relaciones, denominadas pacificas 
están ligadas a lo que se llama derecho de la negociación colectiva y las 
relaciones conflictuales a los conflictos colectivos. Es aquí donde se determina 
que la actuación de los sindicatos puede resultar en las soluciones de los 
conflictos colectivos. 
 
Según lecturas sobre de Derecho Sindical, para Valladares Castillo (2005) a la par 
del Derecho Sindical, deben de existir los principios del Derecho Colectivo del 
Trabajo, con soporte al Derecho Sindical, determinándolo como un Derecho Social 
y parte del Derecho Laboral, pues bien es necesario conceptualizar al Derecho 
Colectivo del Trabajo como aquella rama del derecho laboral, que regula las 
relaciones colectivas de los grupos profesionales, denominándose un 
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agrupamiento de personas físicas o jurídicas que ejercen una actividad 
profesional, denominada Sindicato, en vista de asegurar la defensa de sus 
intereses, la promoción de su condición y la representación de su profesión, por la 
acción colectiva de contestación o de participación en la organización de 
profesionales, convenios colectivos, pactos laborales y acuerdos de trabajo. En el 
contenido del derecho colectivo del trabajo se destacan las asociaciones 
colectivas, normas sobre convenios colectivos de trabajo, huelga, lockout, 
conflictos, conciliación y arbitraje. 
 
En cuanto al Derecho Colectivo del Trabajo el Doctor Alemán Mena (2002) 
encontró lo siguiente: 
 
Sin límites aún fijados por la doctrina, el Derecho Colectivo del Trabajo 
puede definirse como aquel que teniendo por sujetos a conjuntos o grupos 
de trabajadores y de patronos, con relación a condiciones de solidaridad 
provenientes de su condición de prestadores o dadores de trabajo, 
desarrolla su objetivo en organizaciones grupales determinadas fijando 
reglas comunes a las categorías profesionales o actuando de forma 
conjunta en la defensa de sus derechos e intereses. (p.32) 
 
La referencia constitucional del Derecho Colectivo del Trabajo se encuentra en el 
capitulo V de los derechos laborales, a partir de arto. 80, donde contempla las 
ventajas y beneficios que han de tener de forma individual y colectiva, naciendo de 
esta forma el derecho colectivo del trabajo y sindical, los trabajadores 
nicaragüenses. 
 
La legislación interna nicaragüense, tiene contenido el Derecho Colectivo del 
Trabajo, donde se encuentra representado el Derecho Sindical, en el Código 
Laboral, Ley No. 185, publicada en La Gaceta Diario Oficial No. 205 el 30 de 
octubre de 1996. Titulo IX capítulo I, a partir del arto. 203, que comprende desde 





Esta rama del Derecho no se debe solamente a las normas generales, sino a la 
normativa internacional ratificada por Nicaragua. La representación de los 
trabajadores y el respeto de sus derechos ha tenido un interés internacional, 
motivando a la OIT  a realizar convenios para la protección de los derechos de 
sindicación y colectividad, para marcar precedentes en el actuar en pro del 
desarrollo de la relación obrero-patronal, y mejorar la situación laboral.  
 
1.2.1. Caracteres del Derecho Colectivo del Trabajo. 
El derecho colectivo es un derecho que atañe a grupos sociales (Alemán Mena. 
2002) constituyendo una herramienta de reivindicación de derechos en medio de 
una situación de inferioridad del trabajador frente al empleador, persiguiendo a la 
vez el equilibrio de esta relación obrero-patronal. El derecho colectivo, trata de 
colocar en igualdad de condiciones a las partes, para concertar y respetar el 
contrato de trabajo. A la vez este derecho acepta la licitud del empleo y los medios 
de acción directa de las partes involucradas, procurando la solución pacifica entre 
los trabajadores y empleadores en los conflictos colectivos, por lo tanto el derecho 
colectivo es la consecución de la búsqueda de la paz laboral. Se reconoce la 
existencia de una nueva fuente del derecho, dado que los propios interesados 
tienen la posibilidad, por la vía de los convenios colectivos de trabajo, de creación 
de derecho objetivo. 
 
1.2.2. Principios básicos del Derecho Sindical. 
Luego de realizar una investigación en distintas tesis sobre el Derecho Sindical 
(Meza, A., Tijerino, A., & Segura, A.,(1984), Flores, C. M., & Rodríguez, M. (2011), 
Morales, C. (2009))  y tomando en cuenta el Informe de la Comisión de Expertos 
en Aplicación de Convenios y Recomendaciones de la OIT, se puede determinar 
como principios básicos de Derecho Sindical, la protección de los trabajadores, la 
codecisión, la defensa de los intereses, la paz laboral y la Autonomía Colectiva.  
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La Protección de los trabajadores: 
 
Este principio es una acción que abarca un número muy elevado de cuestiones, 
entre ellas, la seguridad social, las condiciones y ambiente de trabajo, la seguridad 
y la salud en el trabajo. Esta protección ha sido siempre la preocupación central y 
el ámbito de acción por excelencia de los trabajadores y sus organizaciones, es 
por esto que es base fundamental del Derecho Sindical, pues garantiza la 
coalición que posibilita unirse a las asociaciones profesionales y permite la 
posibilidad de ejercer un poder social, pues los convenios colectivos eliminan el 
poder predominante y la posición de desventaja de los trabajadores por individual, 
estos pactos son inderogables durante su vigencia y garantizan la estabilidad y el 
cumplimiento de los intereses colectivos de los trabajadores frente al empresario. 
La codecisión: 
En la empresa la codecisión proviene de la comunidad de producción que 
materializan trabajadores y empresarios, se refiere la búsqueda de soluciones a 
los conflictos que se pueden dar en la relación laboral, una decisión de ambas 
partes para utilizar las herramientas que dota el derecho positivo nicaragüense. 
La defensa de los intereses: 
 Este principio es el que se posibilita por la vía convencional de los pactos 
colectivos e incluso por la huelga, la convención colectiva es un pacto o acuerdo 
de dos o más personas sobre una misma cosa, la palabra pacto viene de la voz 
paccion y de aquí el nombre paz, que lleva a la fidelidad del cumplimiento de una 
normal/obligación exigible entre las partes. 
La paz laboral: 
Este principio está vinculado con el anterior, porque los procedimientos de 
conciliación y arbitraje tienden a encauzar jurídicamente los conflictos laborales y 
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por la tregua que garantizan, mientras están en vigor, las convenciones colectivas 
de condiciones de trabajo. 
Autonomía Colectiva: 
 
La cual se refiere al poder que tienen los interesados a regular normativamente las 
condiciones laborales, dentro de los límites establecidos por la ley y el Estado. La 
Autonomía Colectiva es sinónimo de capacidad normativa, pues es la oposición a 
la posición heterónoma de las normas dictadas por personas extrañas a los 
interesados, la autonomía consiste en la autorregulación de los propios intereses, 
pudiendo ser individual –intereses de los individuos- o colectiva –regulación de 
intereses por los propios grupos contrapuestos.  
Con relación a los aspectos institucionales el proceso de juridificación del poder 
social se materializa en el principio de Autonomía Colectiva, que se configura 
como fundamento directo de la actividad de producción normativa que consiste en 
la negociación colectiva. 
La Autonomía Colectiva, se erige como el principio por el cual los titulares son 
sujetos que representan intereses contrapuestos de diferentes colectivos, que los 
trasladan al plano del derecho, es decir, los codifican y los integran en el orden 
jurídico. 
Al respecto, se presume que no son iguales los términos de Autonomía Colectiva y 
Autonomía individual, la Autonomía Colectiva no es una vertiente cualificada de la 
Autonomía Individual, y a su vez la Autonomía Colectiva, no es autonomía privada 
ni supone como en la individual, el reconocimiento de derechos creados, 
configurados y amparados por el estado. Para que exista coherencia en la 
legislación nacional y la realidad laboral debe de existir una representación 
legítima y organizada de representación de las partes interesadas con capacidad 
de ordenar la realidad laboral en la que concurre con el Estado. 
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1.2.3. Relaciones colectivas de trabajo. 
Al hablar sobre el derecho colectivo del trabajo se debe de entender que la base 
de este es el derecho de asociaciones profesionales. Sin embargo “aunque la 
agrupación de trabajadores no esté legalmente organizada, siempre que actué 
como unión y en defensa del interés colectivo, se estará en presencia de una 
relación colectiva de trabajo contemplada por el derecho colectivo del trabajo” 
(Alemán Mena, 2006, p. 45). 
 
Para poder diferenciar la relación individual de la relación colectiva de trabajo, se 
investigó a distintos doctrinarios (Alemán Mena, 2006; Sandino Arguello, 1944) y 
partiendo de esta investigación se puede afirmar que los elementos que 
determinan la diferencia entre las relaciones colectivas y las relaciones 
individuales de trabajo son: los sujetos, el contenido, los conflictos existentes y la 
finalidad. 
 
De acuerdo a los sujetos que forman parte de las relaciones laborales: estos 
sujetos son empleador y trabajador, la variante entre estas relaciones en cuanto a 
las partes es la pluralidad de sujetos que las conforman, pero principalmente y de 
forma obligatoria del lado del trabajador; en la relación individual los sujetos son 
individuos independientes ligados por intereses individuales, en cambio en la 
relación colectiva la parte del trabajador está conformada por un colectivo de 
profesionales con un mismo interés o intereses de mejora frente al empleador (o 
empleadores) sin que sea obligatoria la pluralidad de estos últimos, en la relación 
colectiva de  trabajo basta con la existencia de un empleador. 
 
De acuerdo al contenido: ambas relaciones, individuales y colectivas, tienen en 
común que nacen de la voluntad de las partes, pero difieren en su contenido y 
razón. En la relación individual de trabajo rige el contrato individual que tiene 
obligaciones reciprocas determinadas por el empleados y aceptadas por el 
trabajador, siempre y cuando no afecten el mínimo establecido por el derecho 
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positivo existente; el trabajador se obliga a prestar sus servicios y el empleador a 
remunerarlo. En la relación colectiva de trabajo nadie se obliga a trabajar, puesto 
que no rige un contrato de trabajo, sino un pacto colectivo, denominado de otra 
forma como compromiso, acuerdo, normativa o convención colectiva de trabajo, 
encaminado a la fijación de condiciones de trabajo pro-trabajador. 
 
De acuerdo a los conflictos: la tutela del interés en la relación individual, como 
literalmente se entiende, es solamente para el individuo parte de la relación, 
cuando surge un conflicto en la relación individual de trabajo un tercero resuelve y 
la sentencia tiene efecto solamente entre las partes. La mayor diferencia entre 
estas relaciones de acuerdo a los conflictos que surgen es el efecto que producen, 
lo que se origina de una negociación y la conclusión de esta, los sujetos que 
abarca y por quienes se producen estos cambios. En los conflictos colectivos 
están en juego los intereses de varios sujetos, de una categoría, profesión o 
actividad profesional, que parten a la solución de conflicto con el objeto de 
modificar o crear un derecho; el efecto en este caso es para toda la categoría 
profesional. 
 
Y por último en el orden de los elementos de diferenciación: la finalidad de las 
relaciones individuales y colectivas es el intercambio económico de trabajo por 
salario. La finalidad de la relación colectiva de trabajo es partir de los derechos 
laborales existentes a la defensa de estos mediante normativa colectiva y 
obligación de cumplimiento de esta. 
1.3. CONTENIDO DEL DERECHO SINDICAL 
 
El contenido del Derecho Sindical puede variar según la percepción de los juristas 
laborales, y de la importancia que le den a sus características principales. El arto. 
87Cn. determina que “En Nicaragua existe plena libertad sindical. Los trabajadores 
se organizarán voluntariamente en sindicatos y éstos podrán constituirse conforme 
lo establece la ley Ningún trabajador está obligado a pertenecer a determinado 
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sindicato, ni renunciar al que pertenezca. Se reconoce la plena autonomía sindical 
y se respeta el fuero sindical”. De esta manera Alemán Mena (2002), basándose 
en este artículo constitucional realiza una estructura del contenido del Derecho 
Sindical, desarrollándolo de la siguiente manera: 
Del artículo 87 de la Constitución Política se desprenden los siguientes 
Derechos Constitucionales del trabajo determinados como el contenido que 
resguarda el Derecho Sindical: 
Derecho de Libertad Sindical 
Derecho de Autonomía sindical 
Derecho de Fuero sindical (p. 44) 
 
De esta manera podemos determinar la Libertad Sindical como la primera 
característica del Derecho Sindical que forma parte del conjunto de Derecho 
Humanos denominados Derechos Humanos Laborales, que están dirigidos a 
procurar condiciones de trabajo para las personas, así como la organización de los 
trabajadores para su defensa, reivindicación y participación socio-política, estos 
Derechos se encuentran contenidos en el arto.87Cn., y en los Convenios 
Internacionales 87 y 98 de la OIT. 
Valladares Castillo (2005), cita a Olea & Casas Baamonde (1995): 
El sindicato es una asociación, con lo cual se está queriendo decir, en 
primer lugar, que no es una mera unión de hecho, sino un ente con 
personalidad jurídica propia, distinta de la de sus asociados, que se 
mantiene pese a la variación de estos, aunque el tipo y grado de capacidad 
jurídica y de obrar que al ente se otorgue varíen de un ordenamiento a otro; 
y en segundo término, que su substrato originario lo formen precisamente 
las personas físicas asociadas- aunque “sindicato” pueda designar también 
a la organización de segundo nivel, sindicato de sindicatos- y no un 
patrimonio adscrito a un fin (p.p 85, 86) 
 
La libertad sindical es esencial para la búsqueda de la justicia social, y está 
estrechamente ligada con los demás derechos fundamentales del individuo. El 
derecho sindical es un derecho humano fundamental de alcance universal, 
indispensable para el ejercicio  de otros derechos. La libertad sindical es un 
proceso dotado de contenido sustantivo, respaldado por la ley positiva, que 
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permite por medio de acciones colectivas tomar medidas para combatir el trabajo 
forzoso, la desventaja, el trabajo infantil, el abuso y adoptar medidas contra la 
discriminación de género, raza, sexo o de cualquier otra índole, garantizando la 
mejoría de las condiciones de trabajo a favor de la igualdad. 
 
El principio de libertad sindical es uno de los medios susceptibles para mejorar las 
condiciones de trabajo y para garantizar la paz basada en la justicia social, la 
libertad sindical es la expresión de la asociación, que a la vez es la base del 
progreso constante, junto con los empresarios y el Estado. Los principios del 
Derecho Sindical se conocen como libertad de asociación sindical, reconocimiento 
efectivo del derecho de asociación y la efectividad de la negociación colectiva. La 
asociación es una prolongación de la actividad humana que tiene por raíz de su 
existencia las limitaciones de nuestras facultades. 
  
Dentro de la libertad sindical existe un derecho personal a la sindicación, conocido 
como derecho de afiliación o de asociación, la necesidad de asociación es el 
espíritu del sindicalismo, la fuerza de la asociación, su capacidad de impulso es la 
que forma la capacidad negocial de los sindicatos y los reviste de capacidad 
jurídica, a la vez de este derecho personal concurre un derecho colectivo de los 
sindicatos a su existencia y actividad libre, destinada a los fines institucionales del 
Derecho Colectivo del Trabajo. 
 
Ciertamente esta división del derecho individual y el derecho colectivo de los 
trabajadores está íntimamente ligada, y no existe fuerza histórica ni concepción 
jurídica capaz de desligarlo, pues existe un núcleo esencial y común que los 
mantiene ligados. Este núcleo es el trabajo desarrollado por el hombre, la 
necesidad de defensa de sus derechos inalienables de complementar las leyes de 
protección al trabajador por auto tutela de las prerrogativas de los trabajadores, a 




El derecho individual reglamenta el trabajo y disciplina el ejercicio de los derechos 
de los trabajadores y de los empresarios. El derecho colectivo formula los 
preceptos y normas que mantienen el sistema sindical de cada  país y coordinan 
todos los procesos, dirigidos para el equilibro de la tutela de los derechos de los 
trabajadores. 
 
De acuerdo con el principio personal de sindicación se encontró que para 
Valladares Castillo (2005), citando a Mario de la Cueva (1966) determina lo 
siguiente: 
 
Se reconocen tres aspectos de la libertad personal de sindicación: 
1. La libertad positiva, que es la facultad de ingresar a un sindicato ya 
formado o de concurrir a la constitución de uno nuevo. 
2. La liberad negativa, que posee dos matices: no ingresar a un 
sindicato determinado y no ingresar a ninguno. 
3. La libertad de separación o de renuncia, que “es parte de la facultad 
de separarse o de renunciar a formar parte de la asociación a la que 
hubiese contribuido a construir” (p. 77) 
 
 
La figura del sindicato en la constitución está revestida de una importancia capital 
para los interlocutores sociales, pues este derecho los reviste de autoridad 
suficiente para establecer reglas a manera de pacto en materia de las condiciones 
de trabajo, incluidos los saldos, formular reivindicaciones más generales y conciliar 
sus respectivos intereses colectivos para lograr un desarrollo social duradero. De 
la misma forma, no solamente para el colectivo de trabajadores es importante la 
permanencia y ejecución de la norma constitucional relativa al derecho de libertad 
sindical, las asociaciones colectivas de empleadores o los empleadores en 
particular de forma individual son particularmente importantes para la protección 







De igual forma para Valladares Castillo (2005), cita a Mario de la Cueva (1966) los 
aspectos de la libertad sindical se encuentran divididos: 
 
 Otros tres aspectos sobre lo referente a la libertad sindical: 
1. La liberad positiva, que es la libertad de un grupo de personas a formar 
un sindicato o de un sindicato de formar parte de una federación o a la 
decisión de la federación de formar una confederación. 
2. La libertad, que también posee dos matices, la libertad de un grupo de 
personas de no ingresar a un determinado sindicato y no ingresar a 
ninguno o  la decisión de un sindicato de no formar una federación o no 
ingresar. 
3. La liberad de separarse o renunciar como grupo de personas a un 
determinado sindicato o el sindicato separarse de la federación o la 
federación de separarse de la confederación. (p.p 77, 78) 
 
Las garantías que otorga el derecho sindical de libre afiliación a las organizaciones 
que creen convenientes ambas partes, son aplicable a todos los trabajadores de 
los sectores públicos y privado, incluidos los trabajadores de las zonas francas de 
exportación. 
Las asociaciones de trabajadores y empleadores son herramientas esenciales 
para el buen gobierno de mercado de trabajo y para el desarrollo de sistemas de 
relaciones laborales que sean vectores de estabilidad, de progreso y de posteridad 
económica y social. Por otro lado, estas asociaciones de trabajadores son un 
canal para, cuando sea necesario, denunciar los abusos y violaciones de la 
legislación, estas organizaciones permitan garantizar la efectividad de la 
legislación laboral nacional. Además participan organismos de consulta en los que 
se definen las políticas económicas y sociales.  
En cuanto al Convenio No. 87 de la OIT de acuerdo a la organización libre de las 
asociaciones “Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distinción y sin 
autorización previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen 
convenientes, así como afiliarse a estas organizaciones, con la sola condición de 
observar los estatutos de las mismas (p.19).” 
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El objetivo principal de la norma positiva del derecho sindical es salvaguardar la 
independencia de las organizaciones de  trabajadores y de empleadores frente a 
las autoridades públicas, tanto en su constitución y funcionamiento, así como 
respecto de su disolución. 
 
El grado de eficacia en la protección y promoción de la libertad sindical a escala 
nacional, varía considerablemente en la práctica, sin embargo es sumamente 
importante, independientemente de la intervención que tenga el Estado frente al 
Derecho Laboral Sindical, velar por la buena obra que pueda repercutir en la 
negociación colectiva. 
La legislación nicaragüense concuerda con el Convenio No. 87 de la OIT, que 
determina que solamente las partes interesadas, afiliados y empleador, pueden 
opinar sobre las clausulas pactadas en el convenio. El Decreto 55-97, Reglamento 
de las Asociaciones Sindicales, Aprobado el 29 de Septiembre de 1997, publicado 
en La Gaceta Diario Oficial, No. 188 del 03 de Octubre de 1997, viene a reafirmar 
lo dicho en el Código del Trabajo a partir del arto. 203 sobre las asociaciones 
sindicales, sobre su autonomía y libertad de actuación en sus actividades.  
A la vez la Ley Número 442, Ley de interpretación auténtica del Artículo 236 del 
Código del Trabajo, aprobada el 09 de Octubre del 2002, publicado en la Gaceta 
Diario Oficial No. 206 del 30 de Octubre del 2002,  determina: “Los elementos 
obligatorios de la Convención Colectiva que conforman su contenido, a través del 
contrato o relación individual de trabajo vigente, conservan su plena existencia 
jurídica independientemente de que haya expirado el plazo de vigencia de la 
Convención Colectiva, siempre y cuando se haya iniciado el procedimiento 
establecido en los artos. 371 y siguientes del Código del Trabajo”.  
Ninguna autoridad laboral administrativa, ni judicial podrá propiciar bajo ningún 
procedimiento la renuncia de los trabajadores o sus dirigentes sindicales a 
reivindicaciones, derechos adquiridos, prestaciones o beneficios obtenidos por la 
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vía de convenios colectivos e incorporados por ello a sus contratos individuales de 
trabajo.  
La injerencia, prevista en la legislación, de organizaciones de nivel superior en el 
proceso de negociación colectiva emprendido por organizaciones de nivel inferior 
es incompatible con la autonomía de la que deben gozar las partes en la 
negociación. 
El derecho sindical en un país como el nuestro debe de ser un factor de cambio y 
por lo tanto orientar sus principios y su acción a la lucha conjunta con otras 
fuerzas para la supresión de las actuales situaciones contrarias a la ley; esta 
ultima consideración debe de ser objeto de estudio especifico pues estas 
situaciones contrarias a la ley son las que generan el movimiento sindical y el 
movimiento obrero en general, para contribuir la superación de tal situación. 
 
En Nicaragua, para los trabajadores y para los estudiosos del Derecho Laboral 
(Torres, P., 1998; Guevara López, 2005), la creación de los artos. 83, 87 y 88 de la 
Constitución Política, han constituido un hecho trascendental, pues dentro de la 
historia del trabajo en Nicaragua, han sido los más polémicos, de esta forma al 
darles rango constitucional a estos derechos, se encontró el equilibrio buscado en 
estas relaciones obrero-patronales para uso y disfrute de los derechos laborales. 
 
La segunda característica encontrada en el artículo 87, según la división de 
Alemán Mena (2002) de la Constitución, es la Autonomía Sindical, dentro de la 
cual podemos determinar la libertad de organización y la libertad de afiliación 
sindical. 
 
Según el Convenio No. 87 de la OIT la autonomía sindical consiste en “la Libertad 
de determinar las estructuras y funcionamiento del sindicato, autonomía sindical”. 
Este derecho que tienen los trabajadores de formar de manera colectiva 
federaciones y confederaciones y determinar libremente sus estructuras de 
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gobierno y creas los distintos órganos para su funcionamiento, autoridades y 
estatutos. La autonomía colectiva integra en su seno diversos planos: el poder de 
auto organización del grupo y la auto-regulación de la actuación interna. La 
determinación propia y autónoma de los sindicatos en cuanto a las condiciones de 
trabajo, a través del producto de negociaciones colectivas en sentido restringido y 
el poder de representación de los intereses de la clase obrera.  
 
Según Russomano (1977) el derecho de autonomía sindical tiene distintos 
derechos sindicales, de creación de entidades sindicales aplicando el derecho 
positivo, la organización interna, libre funcionamiento y la formación de 
asociaciones a nivel superior, entonces el sindicato por determinación de la ley, 
una asociación que representa a sus miembros afiliados de forma voluntaria, para 
la defensa de sus intereses. Esta asociación de no menos de 20 personas se 
puede formar por gremio, por oficio, profesión o territorio, con la facultad de 
promover la afiliación y la resolución de controversias por omisiones, 
irregularidades o violaciones  a la aplicación del código del trabajo. 
 
Valiéndose de la asesoría, contable y registral de sus miembros, el sindicato 
puede ejercer el derecho a la huelga, siempre y cuando envestido con la 
formalidad de la inscripción para valerse de este derecho, los sindicatos se 
inscriben en el libro de registro de asociaciones sindicales del Ministerio del 
Trabajo, cumpliendo una serie de requisitos formales determinados en el CT en el 
arto. 213; el MITRAB no puede negar la inscripción de un sindicato, ni puede 
sancionar al sindicato por omisión de uno de los requisitos, sino que dará lugar a 
la subsanación de estos. La sanción por el retraso de la inscripción se hará por 
parte del superior respectivo y será objeto de medidas disciplinarias.  
 
No hay razón legal por la que se niegue la inscripción de un sindicato, solo 
razones de retardación, no se puede fundar la aprobación o negación de un 
sindicato por causales de sexo, política o similares, pues infringe los principios 
constitucionales e internacionales pactados por el Estado. El Decreto 55-97 el 
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Reglamento de las Asociaciones Sindicales, publicado en La Gaceta Diario Oficial 
No. 188 el 3 de octubre de 1997, en el arto. 13, propone las causales de 
retardación de la inscripción: 
 
1) Si los objetivos y fines del sindicato no se ajustan a lo consignado en el Código 
del Trabajo. 2) Si el sindicato no está constituido con el número de miembros 
establecido por la ley. 3) Si se demostrase falsificación de firmas o que las 
personas registradas como afiliados no existen.  
 
De esta forma se afirma que los sindicatos pueden gozar de personalidad jurídica 
si se someten a estar reconocidos por el Estado, así el sindicato se convierte en 
una organización titular de derechos y obligaciones, de índole de sede social, 
nacionalidad, capacidad jurídica para celebrar contratos y poseer bienes.  Las 
condiciones de fondo se basan en la claridad de sus fines sindicales y la 
existencia de una organización real, las condiciones de forma son la solicitud 
formal de reconocimiento de los estatutos por los promotores de la asociación. 
 
Denegada la inscripción, los interesados podrán apelar dentro de los cinco días de 
notificada la denegatoria, ante el Inspector General del Trabajo, quién resolverá el 
recurso dentro del término de diez días. De dicha resolución se podrá recurrir de 
amparo. No obstante hace uso de la palabra “denegar”, revistiendo de la al 
Ministerio del Trabajo de no inscribir un sindicato, a la vez que ofrece la garantía 
de apelar sobre esta resolución. 
 
Los actos de control de la actuación de las organizaciones profesionales son 
ejercidos por el Estado a través del MITRAB, por medio del Departamento de 
Asociaciones Sindicales, en lo que hace a su constitución. Pero en lo que hace a 
su suspensión y disolución de dicho control es ejercido por la vía jurisdiccional. 
Dentro de las capacidades organizativas de los sindicatos, yace el pleno derecho 
de invocar el control de actuación de la Administración Pública, por la vía de 
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Amparo ante la CSJ, o por vía de la Queja, ante el Comité de Libertad Sindical de 
la OIT 
 
El sindicato solo podrá suspenderse, en cuestiones de personalidad jurídica, por la 
vía judicial, de acuerdo al arto 219CT, sobre las causas de disolución y liquidación 
de sindicatos; si no resuelve el juez del trabajo de domicilio del sindicato y se 
procede a suspender sindicato por la vía administrativa, se considera una violación 
a la libertad sindical, contraria a la constitución, la legislación nacional y al 
Convenio No. 87 de la OIT, ratificado por Nicaragua, en su arto. 4 “Las 
organizaciones de trabajadores y de empleadores no están sujetas a disolución o 
suspensión por vía administrativa”. 
De acuerdo al documento electrónico del MITRAB, en su página oficial, en el 
primer semestre del año 2008 inició un  proceso de descentralización del registro 
de asociaciones sindicales a nivel nacional a fin de facilitar a sus miembros la 
agilización de su inscripción y la emisión de su respectiva personería jurídica, por 
medio de la publicación del “Manual para la constitución, actualización y 
reestructuración de organizaciones sindicales”, de esta forma, según información 
proporcionada por el MITRAB se otorgaron en el 2008, se otorgaron 192 
personerías Jurídicas a nuevos sindicatos que cumplieron con los requisitos 
establecidos en la ley laboral.  En relación al año 2007  estas organizaciones 
sindicales mantuvieron un crecimiento similar; 876 organizaciones sindicales 
actualizaron sus Juntas Directivas Sindicales, con el objetivo de mantener su 
vigencia; y se inscribieron 26 Federaciones y 6 Confederaciones. “con el objetivo 
de dar a conocer a la ciudadanía, y principalmente a las personas trabajadoras, 
los requisitos y trámites para obtener personería jurídica, actualización y 
reestructuración de sus juntas directivas sindicales, tanto para los sindicatos, 
federaciones, confederaciones y centrales sindicales.” 
La tercera característica del Derecho Sindical (Alemán Mena, 2002) es el Derecho 
al Fuero Sindical, de esta forma la Constitución concede este privilegio a los 
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trabajadores, en función del rol que juegan en el ejercicio del derecho de la 
libertad sindical y constituye una garantía para protección de su puesto de trabajo, 
intereses e igualdad laboral. En la legislación nicaragüense el fuero sindical se 
encuentra el arto. 231CT; en la sección XI del capítulo 1 de las Asociaciones 
Sindicales, de título IX referente al Derecho Colectivo del Trabajo. 
 
La expresión fórum deriva del lugar donde se celebraban los juicios, ejerciendo el 
pueblo sus derechos y se pronunciabas en discursos públicos.  
 
De un modo general el jurista Valladares Castillo (2005) afirma:   
De modo general la expresión fueron es en derecho un término sinónimo de 
jurisdicción, pero de un modo particular el derecho emplea el vocablo fuero 
para distinguir los privilegios e inmunidades que el derecho público otorga a 
ciertos poderes del estado para usarlos en defensa de sus titulares y del 
cuerpo de los mismos; el alcance de la garantía acordada por el fuero es a 
un número determinado de trabajadores con razón de su actividad sindical. 
(p.140) 
  
Para este concepto de fuero sindical los juristas proponen dos vertientes, el 
concepto restringido y el concepto amplio: 
 
Concepto restringido: es la garantía de la estabilidad laboral otorgada por la ley 
por causa de la actividad sindical. 
 
Concepto amplio: la garantía se extiende al ejercicio de su función sindical, a los 
compromisos que pueda tener, este concepto considera un aspecto colectivo y un 
aspecto individual, que deben de estar igualmente protegidos. 
 
El fuero sindical consiste en la organización de los trabajadores en un órgano que 
vele por los interés colectivos de estos, los dirigentes sindicales garantizan que 
todos los trabajadores de la empresa que se encuentren pactando un convenio 
colectivo no sean despedidos sin causa justa, pues parte de la negociación 
colectiva siempre propone el juicio justo de los casos particulares de los 
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trabajadores, se debe de probar debidamente ante y por el Inspector 
Departamental del Trabajo, esta situación se encuentra regulada por el código del 
trabajo en el artículo 376. 
 
Según el doctor Alemán Mena (2004):  
 
El fuero sindical no constituye para sus titulares un privilegio frente a los 
demás trabajadores con respecto a la relación de trabajo, a las condiciones 
de trabajo, a la estabilidad laboral, a las obligaciones legales que tiene con 
respecto a su empleador y la sociedad. (p.208) 
 
El derecho colectivo de trabajo contempla una trilogía jerárquica en las 
instituciones, que va de la base de la sindicalización, encontrando la huelga como 
parte de este, y alcanza su objetivo en las convenciones colectivas, que son en 
consecuencia la institución suprema del derecho colectivo, porque son el 
recipiente que contiene las condiciones de prestación de servicios, fin último del 
movimiento obrero y de derecho del trabajo. Una vez firmadas las convenciones 
colectivas, deviene como fuente las normas autónomas del derecho del trabajo, 
que tienen de base la declaración de los derechos laborales. 
 
En este sentido El Doctor Valladares Castillo (2005) cita a Mario de la Cueva 
(1966) expresa: 
 
La doctrina podría representarse gráficamente como un triangulo 
equilátero, cuyos ángulos todos idénticos en graduación, serian el 
sindicato por un lado, la negociación y convención colectiva por otro, y 
la huelga y el conflicto colectivo por último, de tal manera que ninguna 
de las tres figuras de esta trilogía podría faltar, porque desaparecería el 
triangulo que es el derecho colectivo del trabajo. (p.37) 
 
 
Se podrían determinar cómo instituciones del Derecho colectivo del trabajo, “las 
asociaciones sindicales, convención colectivos del trabajo” (Valladares Castillo 
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2005 cita a Mario de la Cueva 1996) cuando hace referencia al contenido del 
derecho colectivo del trabajo, se refiere a la trilogía: 
1. Asociaciones sindicales 
2. La convención colectiva de trabajo 
3. Los conflictos colectivos de trabajo 
 
De esta división doctrinaria se puede analizar que las asociaciones profesionales  
se inician con el derecho de coalición que es su base general, comprende las 
normas que reglamentan la formación y función de las asociaciones profesionales 
de trabajadores y patronos, sus relaciones entre si y su relación frente al Estado. 
 
Las convenciones colectivas, por otro lado, pueden ser o no ser el resultado de 
una contienda previa que, de cualquier manera sirve para la defensa de los 
derechos colectivos, que tiene como consecuencia de la acción de las 
asociaciones profesionales crear un precedente y un efecto positivo en la relación 
laboral, como norma obligatoria entre las partes y para la categoría laboral que 
formo parte de la negociación colectiva. 
 
Y la ultima fracción de la trilogía que presenta Valladares Castillo (2005) son los 
Conflictos colectivos como el conjunto de normas que regulan y median el conflicto 
o divergencias entre trabajadores y empresarios. 
 
1.4. HECHOS QUE VIOLENTAN EL DERECHO SINDICAL 
 
Se determina como hecho que violenta la libertad sindical como toda agresión, 
limitación u acción que signifique obstáculo al ejercicio de la actividad de este 
derecho, por parte de las autoridades de la administración pública o de los 
empleadores, constituyen hechos considerados por el Comité de Libertad Sindical 
de la OIT como violaciones que pueden ser objeto de recurso de amparo y de 
queja (figura 1). Dentro de los hechos que se pueden tipificar como violatorios de 
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la libertad sindical se enumeran los siguientes, según el informe de la comisión de 
expertos de la OIT (2012): 
 
Los ataques a la integridad física de los trabajadores dirigentes, siendo víctimas 
de arresto, detención sin causa, exilio y desapariciones. Las restricciones a la 
libertad de opinión y expresión para los afiliados de las organizaciones, para 
celebrar asambleas en la empresa, prohibiéndoseles a los dirigentes difundir sus 
planes de lucha sindical, calificando de injuriosa la documentación del sindicato y 
por consiguiente utilizar estos documentos como causal de despido. De igual 
forma la injerencia que pueda tener el empleador en el funcionamiento de la 
organización sindical, como medio intimidatoria, violentando el principio de 
autonomía y el derecho de organizar su administración, actividades y programas 
de acción. 
 
Las restricciones a la libertad de definir la estructura y composición de la 
organización sindical en sindicatos, federaciones, confederaciones y afiliaciones 
internacionales. Los actos de discriminación por parte del empleador o de la 
autoridad pública que constituya represalia, por no afiliarse, afiliarse o dejar de 
pertenecer a una organización sindical. Así como a acción del empleador de 
alterar unilateralmente las condiciones de trabajo y el traslado del trabajador a otro 
puesto sin su consentimiento, determinado en el arto. 232CT. 
 
La disolución administrativa o suspensión de sindicatos como limitación al ejercicio 
de liberad sindical. La prohibición o limitaciones al ejercicio de huelga y la 
negociación colectiva, dialogo o pactos en cuestiones de interés común, como 




1.5. LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA 
La negociación colectiva, debe verse al lado del Convenio Colectivo, siendo este, 
la norma creada por  la negociación colectiva; que es a su vez, la actividad 
productiva, es decir, la creación de la fuente del derecho la Autonomía Colectiva,  
principio donde se fundamenta la negociación colectiva. 
Desde esta perspectiva y según Alemán Mena (2006) se puede definir que el 
Derecho Sindical tiene una estructura triangular que se asienta en tres institutos 
fundamentales: el sindicato, la negociación colectiva y la huelga. Esto quiere decir 
que si falta alguno de estos tres, el sistema todo se detiene. Este enfoque 
encuentra su fundamento en que todo el sistema se compone de unos 
determinados actores (especialmente organizaciones profesionales y el Estado) y 
de las formas en que estos se relacionan (especialmente negociación colectiva y 
huelga): la negociación y el conflicto son las formas de relación o sea la parte del 
lado dinámico del sistema, siendo la fase estática la estructura de los actores.  
Para el resultado del accionar social del Sindicato, en su parte dinámica se deben 
de tomar en cuenta dos mecanismos, la legislación nacional y las partes 
involucradas que proponen una problemática y determinan las clausulas de la 
negociación.  Por una parte se tienen en cuenta los mecanismos de creación de 
las normas jurídicas y de las prácticas a las que se ajustan las relaciones 
colectivas. Por otra parte se atiende al grado de protagonismo de cada uno de los 
actores en el conjunto del sistema de la distribución de poderes entre ellos. 
La referencia constitucional sobre la convención colectiva parte del capítulo V de 
la Constitución Política, al otorgar la libertad sindical, pues la parte practica del 
derecho colectivo del trabajo, dentro de la trilogía jerárquica es el sindicato y la 
convención colectiva como resultado de la resolución de un conflicto laboral 
colectivo, la principal función del convenio colectivo es la defensa de los derechos 
fundamentales para evitar las limitaciones que pueden imponer las directivas de 
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las empresas. Esta titularidad contiene dentro de sus principios la facultad que se 
le otorga a los Sindicatos de negociar convenios colectivos, consignado en el arto. 
208 inc. “b” CT. De igual manera en el arto. 88Cn. se establece que se garantiza el 
derecho inalienable de los trabajadores para que se defiendan sus intereses 
particulares o gremiales y celebren sus convenios colectivos de conformidad con 
la ley. 
 
La base del convenio colectivo consiste en las normas, un actuar positivo para 
ambas partes, pues el pacto es ley entre las partes, y es esta relación 
sinalagmática la que es el fruto de la autonomía de las sociedades que constituyen 
la sabiduría del buen modo de relacionarse. La esencia de la fuerza vinculante 
yace en la voluntad de las partes, y de la capacidad de representación que tienen 
estas en reconocer el acuerdo de voluntades. 
 
El Código del Trabajo determina la convención colectiva en el arto. 235 
“Convención colectiva es el acuerdo concertado por escrito entre un empleador, o 
grupo de empleadores y una o varias organizaciones de trabajadores con 
personalidad jurídica. Los objetivos de la convención colectiva son, entre otros, 
establecer condiciones generales de trabajo, desarrollar el derecho de la 
participación de los trabajadores en la gestión de la empresa y disponer la mejora 
y el cumplimiento de los derechos y obligaciones recíprocas.” En este punto se 
podría pretender que la negociación colectiva se considera como un sistema de 
relación laboral, como complemento de la relación laboral primaria, en el Código 
del Trabajo, en los artos. 236 al 242, se define la convención colectiva como un 
acuerdo concertado y determinado por las partes que hacen la titularidad de la 
negociación colectiva. 
 
Valladares Castillo (2005) propone: 
La convención colectiva del trabajo, comprende las normas que regulan la 
creación y todo el procedimiento que reglamenta dicho instrumento. Pueden 
ser o no ser el resultado de una contienda previa y que, a cualquier manera, 
sirven de centro o núcleo del derecho normativo laboral, que es un efecto o 
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consecuencia de la acción de las Asociaciones Profesionales como de las 
contiendas laborales colectivas, su precedente obligado en muchos casos o 
su frecuente resultado en otros. (p.62) 
 
La convención colectiva y el sindicalismo son dos aspectos de una misma 
realidad, ya que la convención colectiva surge precisamente como consecuencia 
de la lucha sindical por las reivindicaciones de la clase obrera. Es la respuesta 
legal que de la lucha organizada de los trabajadores producto de la evolución de la 
sociedad que necesariamente se refleja en el ordenamiento jurídico, pues al 
organizarse los trabajadores y exigir mejores condiciones de vida y de trabajo, 
tiene que surgir el marco que encuadre este nuevo tipo de relación y de contrato, y 
así se origina la convención. 
 
La convención rebasa el marco del derecho privado y se sitúa más bien en el 
derecho social, por su doble carácter jurídico y regulador social, no se encentra la 
explicación de esta forma en el derecho civil como contrato. 
 
Nuestro Código del Trabajo en el Capítulo II del Título IX en el arto. 235, posición 
que adopta el, el tratadista nicaragüense Serrano Caldera (1970): 
 
La convención es un pacto normativo de condiciones de trabajo, porque 
pacto es el arreglo a que se llega al dirimir o evitar un conflicto, y surge en 
consecuencia de la contraposición de intereses encontrados y opuestos 
como son los del empleados y de los obreros, normativo, porque es leu 
para las partes, el Estado confiere esta facultad a los trabajadores y 
empresarios, para que legislen sobre las condiciones de trabajo imperante. 
(p.59) 
 
Según la teoría, la naturaliza jurídica de la convención colectiva se explica como 
una forma de poder o mandante según el cual, el sindicato representa a los 
trabajadores afiliados o agrupados en él, en la celebración de una convención. 
Esta teoría es incorrecta ya que no explica la verdadera naturaliza ni configuración 
de la convención colectiva, por ejemplo, no explica el hecho de que la convención 
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beneficia aun a los no sindicalizados, y que por lo tanto no están representados 
por el sindicado y no son mandantes del mismo. 
 
El ordenamiento jurídico laboral es de naturaleza preventiva y protectora hacia los 
derechos de los trabajadores, esta tutela jurídica parte de la desigualdad material 
que pueda existir de la relación laboral, creando entonces el ordenamiento 
garantías legales para la protección de los derechos de los trabajadores; dentro de 
estas garantías se encuentra la negociación colectiva, derivado del ordenamiento 
jurídico dinámico, no estático, adecuándose a las circunstancias para mejorar la 
calidad de vida del trabajador. 
 
Sobre la Convención Colectiva Malespín Martínez (2005) propone lo siguiente: 
 
Convención colectiva es el acuerdo concretado por escrito entre un 
empleador, o grupo de empleadores y una o varias organizaciones de 
trabajadores con personalidad jurídica. Los objetivos de la convención 
colectiva son, entre otros, establecer condiciones generales de trabajo, 
desarrollar el derecho de la participación de los trabajadores en la gestión 
de la empresa y  disponer la mejora y el cumplimiento de los derechos y 
obligaciones reciprocas. (p. 82) 
 
Aquí se enmarca el valor de la personalidad jurídica que debe de tener una 
asociación sindical para que la convención colectiva tenga la importancia jurídica 
que merece, no obstante el mismo Malespín Martínez propone que “cuando el 
conflicto es estrictamente jurídico, pueden hacerlo los trabajadores aunque no 
estén organizados en sindicatos”(Malespín, 2005. p.82)  aquí yace la importancia 
de la tutela jurídica del derecho del trabajo, más allá de los formalismos impera la 
necesidad de protección de los derechos de los trabajadores. 
 
Es por esta razón que la legislación determina que los pactos determinados 
mediante convención colectiva se consideran ley entre las partes,  y el carácter de 
clausula obligatoria, como principio laboral por actuar de buena fe durante la 
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negociación, funciona como garantía de cumplimiento de dicha convención por 
mandato constitucional. 
 
El principio de la negociación de buena fe está presente en el derecho a la 
negociación colectiva que poseen los sindicatos, este principio se traduce en la 
práctica en varias obligaciones para las partes interesadas, a saber: i) reconocer 
las organizaciones representativas; ii)  procurar llegar a un acuerdo; iii) mantener 
negociaciones verdaderas y constructivas; iv) evitar demoras injustificadas en las 
negociaciones, y v) respetar mutuamente los compromisos adquiridos y los 
resultados obtenidos mediante la negociación. 
 
La negociación colectiva tiene por objeto la convención colectiva, reconocida 
internacionalmente por la OIT en la Declaración de Filadelfia de 1944. La 
negociación colectiva constructiva es la garantía del derecho de libertad sindical, 
es por esta herramienta que se asegura que los empleadores y trabajadores 
expresen su opinión en igualdad de condiciones y que los resultados del convenio 
colectivo sean equitativos y justos. Este proceso de dialogo contribuye a formar 
relaciones laborales adecuadas y prevenir conflictos costosos y prolongados, este 
método se basa en el entendimiento mutuo, la confianza, el respeto y el ánimo de 
promover el desarrollo económico social equilibrado. 
 
La característica principal de la convención colectiva es construir una medida de 
fuerza sindical, la idea de la negociación colectiva es poner en práctica el principio 
de colaboracionismo que tiene como fin el desarrollo de la empresa en estabilidad 
económica y el mejoramiento de la calidad de vida del trabajador, pues esta 
convención colectiva tiene primacía jerárquica sobre los contratos individuales en 
cuestión de mejoras de condiciones de trabajo, sin poder ser derogada de forma 
unilateral, según el arto. 236CT 
 
La convención colectiva de acuerdo con el arto. 239CT determina que esta 
contendrá la identificación de las partes, las empresas o establecimientos y las 
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categorías de trabajadores que comprende, los derechos y obligaciones de las 
partes y la duración de la convención colectiva, que no podrá exceder de dos 
años, de esta manera se pretende que la convención colectiva contenga una serie 
de normas establecidas necesarias, pues de no existir estas condiciones el 
convenio colectivo no será válido y a la vez no podrá ser exigible ni hacerse valer. 
 
La convención colectiva cuenta con la revisión empresarial y la revisión sindical 
para dejar en igualdad de condiciones a las partes y sea de la forma más legal y 
justa posible, siempre y cuando las revisiones y planteamientos de los sujetos 
sean acorde a la legislación existente en el país. 
 
Esta correlación que existe entre la relación individual de cada uno de los afiliados 
y las clausulas generales, pretende mejorar las condiciones de trabajo; esto unido 
íntimamente al contenido obligacional, implícito, de respetar lo pactado, esta parte 
del convenio es la que genera deberes y derechos entre las partes pactantes, y 
responsabilidades por caso de incumplimiento, por otro lado, la parte normativa 
tiene fuente en el Derecho, y se rige sobre las obligaciones y relaciones singulares 
del trabajo. 
1.6. LA HUELGA 
 
Se puede definir la huelga de distintas maneras, una de ellas es determinarla 
como un periodo de tiempo en que los sujetos suspenden de manera colectiva las 
labores que tienen encomendadas. Se considera a la huelga como un mecanismo 
de defensa a favor de los trabajadores en la lucha sindical, que tienen por fin el 
mantenimiento de los derechos conquistados o bien la persecución de situaciones 






Otra manera de reconocer la huelga es a la manera de Cabanellas y Torres 
(1996): 
 
La huelga es una abstención colectiva y concretada por los trabajadores, sea por 
un grupo de ellos, por una asociación gremial, por la mayoría de quienes trabajan 
en una o varias empresas o grupos de empresas con abandono de los lugares de 
trabajo o interrupción unilateral de las tareas, con el objetivo de ejercer presión 
sobre el patrono o empresario a fin de obtener el reconocimiento de una 
pretensión profesional con el propósito de preservar, modificar o crear nuevas 
condiciones laborales. (p. 331) 
 
En los artos 385-389, del Código de Trabajo define a huelga como método 
organizado para solucionar conflictos no concertados en las negociaciones 
previas, conflictos de carácter económico-social. Se debe de diferenciar a la 
huelga de los conflictos de trabajo, pues la huelga es un hecho que aparece como 
consecuencia de diferencias por cuestiones de intereses, de otra manera el 
conflicto de trabajo es la contraposición de intereses en un medio laboral. 
 
Las huelgas, históricamente hablando, han surgido como producto de la no 
admisión de la formación de intereses profesionales colectivos, para que se les 
permitiera a los trabajadores obtener por este medio mayor beneficio y dar 
respuesta a las peticiones de los trabajadores. No debe menospreciarse el 
resultado positivo que han tenido las huelgas a favor de la clase trabajadora con 
relación a la conquista de derechos económicos acordes al trabajo, la huelga ha 
jugado en principio un papel importante, pero a la vez son un medio efectivo para 
crear inestabilidad, inseguridad y desorden en un sistema jurídicamente 
organizado, cuando existe detrás de ellas intereses particularmente políticos. 
 
El derecho de la huelga no debe entenderse como absoluto, pues el mismo está 
condicionado a la reunión de ciertos requisitos para su procedencia como un acto 
que debe de realizarse bajo ciertos procedimientos planteados por la legislación 
nacional (artos 244-249CT), de esta manera, el acontecimiento de la huelga como 
medida de reclamo o protesta, y una vez que se agotó el procedimiento de 
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dialogo, conversación y negociación entre las partes del conflicto, en tal sentido la 
huelga sería admisible, pero limitada.  
 
Se considera limitada pues en este sentido éstas no pueden estar provistas de 
excesos en aquellos lugares donde se prestan servicios públicos o de interés 
colectivo. Es decir que la huelga puede desarrollarse siempre y cuando no ponga 
en peligro bienes jurídicos protegidos como la vida y la seguridad ciudadana. La 
huelga no debe acompañarse de la toma de edificios, debe desarrollarse de 
manera pacífica. 
 
El Código del Trabajo establece requisitos que debe de reunir una suspensión 
colectiva de trabajo para ser considerada huelga, los que pueden resumirse en un 
propósito justificado o definido, con el objeto de realizar mejoras a las condiciones 
básicas de trabajo, el agotamiento de la vía administrativa de las autoridades 
correspondientes la decisión de la huelga debe de ser tomada por la mayoría de 
de los trabajadores. 
 
Para que una huelga sea declarada legal debe de cumplir con los requisitos 
establecidos por la legislación laboral, de lo contrario se podrá considerar 











Capítulo 2. El Régimen de Zona Franca en Nicaragua 
 
 
2.1. NACIMIENTO DEL RÉGIMEN DE ZONA FRANCA 
El modelo de operación de las Zonas Francas se remonta al Imperio Romano, 
cuando este tenía el poderío del comercio y la exportación, pues las ciudades del 
mediterráneo dependían del comercio para su supervivencia.  
De manera más cercana, se puede encontrar en los poderes coloniales, 
establecieron zonas de libre comercio en puntos estratégicos sobre la ruta 
terrestre y oceánica de comercio internacional. Gibraltar establecida en 1704, 
Singapur establecida en 1819, y Hong Kong establecida en 1842, son los ejemplos 
más importantes de zonas francas industriales como antecedente. A finales del 
siglo XIX y principios del siglo XX, hubo una rápida expansión de la idea de las 
zonas francas en Europa, llamadas “puerto franco” o “puerto libre” 
Un puerto libre o puerto franco es un puerto con una jurisdicción relajada con 
respecto al resto del país. En la mayoría de los casos, esto significa que está libre 
de impuestos o con una regulación favorable para los inversionistas o los 
empresarios exportadores. Estas regiones suelen tener una política autonómica 
especial y más desarrollada. 
Después de la segunda guerra mundial cuando el comercio internacional empezó 
a crecer de nuevo, definiendo las zonas francas como las encontramos en la 
actualidad, establecidas en puntos importantes de rutas internacionales de 
comercio alrededor del mundo. La primera zona franca en Latinoamérica se 
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instauró en Colón en Panamá, creada por el Decreto Ley Nº 18 de junio de 1948 
por el mandatario de la República Panameña, mediante el cual se creó la Zona 
Libre de Colón, como una institución autónoma del estado panameño, fue 
probablemente la más exitosa de las zonas francas establecidas en ese periodo 
en el territorio marítimo, cuya principal característica era el beneficio de la materia 
obtenida en la región, la exploración de la nueva ruta comercial, el 
aprovechamiento de mano de obra barata y la importación las nuevas tecnologías 
de otro continente. Los puertos francos eran destinados a los comerciantes 
internacionales que gozaban de hectáreas definidas y en buena posición para 
crear un complejo comercial industrial. 
En los últimos años de la década de los cincuenta, una nueva forma de zona 
franca fue ganando popularidad no tanto por el aspecto del comercio, sino para 
generación de empleo que se estaba dando y por el desarrollo de las 
exportaciones de manufacturas como opción de empleo para la mano de obra 
La primera zona de este tipo fue establecida en Irlanda, Shannon en 1959. Esta 
actuó en un momento decisivo y como un modelo a seguir en el desarrollo 
posterior de las zonas francas. Siguiendo el éxito alcanzado por Shannon, se 
desarrollaron otras zonas de exportación en otros lugares; los más importantes 
ejemplos son la de KAOSHIUNG en Taiwán establecida en 1960. BATAAN en las 
Filipinas y MASAN en Corea fueron establecidas en los primeros años de la 
década de los setenta. 
Una Zona Franca es el nombre que se da a todo o parte de un puerto comercial 
declarado neutro por lo que respecta a los derechos aduaneros y en el que 
pueden introducirse, almacenarse, seleccionarse, manipularse, comprarse, 
venderse y reexportarse toda clase de mercaderías procedentes del exterior o del 
mismo país sin devengar ningún derecho fiscal. La zona franca tiene como 
objetivo en un país la generación de empleos a un sector de la población, de 
acuerdo a las ventajas competitivas que ofrecen para competir eficientemente en 
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el mercado internacional, aprovechando la transferencia de la tecnología y la 
oportunidad de exportación. La zona franca es un territorio delimitado de un país 
donde se goza de algunos beneficios tributarios, como la exención del pago de 
derechos de importación de mercancías, de algunos impuestos o la regulación de 
estos.Las aduanas se limitan a vigilar su perímetro y a llevar el control y registro 
de las entradas y salidas del puerto franco. Ciertos países, como Dinamarca, 
Alemania, Italia y España han establecido este régimen en algunos de sus 
puertos. Antes de la guerra, tenían especial importancia los puertos francos de 
Copenhague, Hamburgo, Bremen, Génova, Trieste, Fiume y Barcelona. Por lo 
general se constituye una sociedad que administra o explota el puerto franco con 
la garantía de las corporaciones económicas locales o regionales, o es función de 
la ciudad libre como en los casos de Hamburgo y Bremen. En Gran Bretaña todos 
los puertos han tenido ese carácter, pero desde 1932, después de la Conferencia 
Imperial de Ottawa, algunas mercaderías están sujetas a derechos arancelarios.  
 
2.2. APUNTES SOBRE EL SURGIMIENTO DEL RÉGIMEN DE ZONA FRANCA 
EN NICARAGUA. 
 
En Nicaragua el Régimen de Zonas Francas nace el año 1976 mediante el 
Decreto No.22 “Creación de Zonas Francas Industriales de Exportación”, del 23 de 
Marzo de 1976, publicado en la Gaceta, Diario Oficial No.76 del 30 del mismo 
mes, y su Reglamento Decreto No.47 “Reglamento a la Ley de Zona Franca 
Industrial de Exportación”, Aprobado el 8 de Octubre de 1976 y Publicado en La 
Gaceta No. 235 del 16 de octubre de 1976. 
 
A fines del año 1976 se instalaron las primeras empresas dentro de ese régimen y 
en julio del año 1979 operaban nueve empresas en un único parque industrial, el 
“Parque Industrial Las Mercedes”. Ocho de estas empresas estaban dedicadas a 
la confección de prendas de vestir y una a la elaboración de carteras de cuero; 
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todas originarias de los Estados Unidos de Norteamérica y con capital 
norteamericano, con una generación de empleos de 3,000 trabajadores. 
 
Según información obtenida por Vukelich, D (1993): 
Durante la década revolucionaria, Nicaragua estuvo aislada de los grandes 
cambios económicos que se estaban produciendo a nivel mundial y de 
rebote, a nivel regional. Aunque la zona franca fue irrelevante en la 
economía de la Nicaragua revolucionaria, siempre se mantuvo una pequeña 
zona franca en aquellos años. Eran principalmente fábricas de vestuario y 
calzado, afectadas por las mismas crisis económicas que sacudían a una 
economía de tiempos de guerra. 
 
Una trabajadora de la empresa textilera ENAVES -que fue confiscada por la 
revolución y funcionó como parte de la zona franca en los 80- recuerda 
aquellos años: "Había problemas, pero había protección. Nos daban la 
comida, incluyendo el desayuno y la cena cuando una tenía que trabajar 
horas extras. Nos daban también la canasta básica y el transporte". Las 
empresas de la zona franca en los 80 eran estatales y por eso, sus 
trabajadoras se beneficiaban en forma directa -salarios- e indirecta -los 
numerosos subsidios que el Estado garantizaba a toda la población-. Eso 
marca la mayor diferencia con la actual zona franca. 
 
En 1990 el Régimen de Zonas Francas de Nicaragua crea mediante el Decreto 
No.46-91 “Zonas Francas Industriales de Exportación” del 13 de noviembre del 
año 1991 publicado en la Gaceta Diario Oficial No. 221 el viernes 22 de noviembre 
de 1991, de igual manera se aprobó el Reglamento, conocido como el Decreto 
No.31-92 publicado en la Gaceta No. 112 del 12 de junio de 1992 y las posteriores 
reformas al Reglamento mediante los decretos siguientes:  
 
Decreto No.18-98, Publicado en La Gaceta Diario Oficial No. 63 del 1 de Abril de 
1998, que modifica la extensión territorial de la Zona Franca, los conceptos de 
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aduana, permiso de operaciones y Zona, además de determinarla como de 
dominio estatal o particular; Decreto No.21-2003, publicado en La Gaceta Diario 
Oficial No.41 del 27 febrero del 2003liza la zona franca para par mayor autoridad a 
la comisión de zona franca y añade además la empresa de zona franca de cuarta 
categoría, limitándola a no gozar del beneficio fiscal de exención de beneficio 
automotor; y el Decreto No.50-2005, Reglamento del Decreto de Zonas Francas 
Industriales de Exportación, aprobado el 08 de Agosto del 2005 y publicado en La 
Gaceta Diario Oficial, No. 158 del 16 de Agosto del 2005, siendo la reforma más 
extensa del reglamento al conceptualizar el Régimen de Zona Franca Industrial y a 
la Comisión de Zonas francas y sus facultades de aprobación de las futuras zonas 
francas en el país; además de la administración de las zonas francas en general 
por parte de la corporación de zonas francas nacionales.  
 
De 1996 a 1999 las empresas de Zona Franca disminuyen de nuestro país, pero el 
número de empleos aumenta. Esto se debe a que las empresas han crecido en 
tamaño, entonces el efecto no ha sido descendente. 
 
La Corporación de zonas francas define el trabajo que hacen como la importación 
de materias primas manipuladas para transformarlas en productos terminados y 
venderlos en el exterior. Una de las ventajas de estas empresas es la posibilidad 
de comprar sus materias primas en el país en donde se instalan, procesarlas y 
exportar el producto terminado. Sin embargo, esto a la vez deja a la vista la 
mecanización del trabajo realizado por los operarios de las líneas de producción 
de las zonas francas, en cualquiera de sus áreas, pues estas empresas utilizan la 
mano de obra para realizar en su mayoría el ensamblaje de los productos, sin 
permitir el desarrollo de diversas habilidades de los trabajadores. La zona franca 
es la antítesis del desarrollo de un país, pues no tecnifica a sus empleados, sino 
que los lleva a la realización de una acción repetida hasta el cansancio y no 
permite el auge y practica de la experiencia adquirida en el trabajo como 
herramienta de sostenimiento. Según estudios diagnósticos de movimientos pro-
trabajadores, se estima que más del 40% de la mano de obra se emplea en el 
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parque industrial “Las Mercedes”  y dentro del 40% la mayoría son mujeres de 
distintos rangos de edad, que lejos de ser independientes por el trabajo realizado, 
se mantienen bajo un régimen jerárquico estático que incentiva la violencia, la 
desinformación y el irrespeto por los derechos fundamentales.  
 
Según documentos electrónicos publicados en el diario La Prensa: (18 de junio del 
2000): 
En el año 2000, las empresas de Zona Franca vienen creciendo en un 25 ó 30 
por ciento anual, mientras el resto de la industria nacional se encuentra 
estancada o en descenso entre el cero y el dos por ciento, según la Cámara de 
Comercio de Nicaragua. 
 
Para los países con alto índice de desempleo y pobreza, la industria maquiladora 
es considerada el mecanismo más rápido y de costos más bajos para generar 
empleo masivo, según un informe de la OIT, sobre los “Principales problemas 
laborales de las mujeres en las Zonas Francas y sus formas de tratamiento” 
(Informe de la OIT septiembre- diciembre 1999 p.89) 
 
Según el estudio laboral realizado por FUMPADEM (2009): 
 
Los trabajadores de las empresas maquiladoras pertenecen a distintos rangos 
de edad, que los ubican entre los 18 y los 63 años. El porcentaje acumulado 
en el rango de edades de 18 a 21 años es de 15,2%. En el rango de los 22 a 
los 30 años, el porcentaje alcanza los 56,7%, esto es, más de la mitad de las 
personas encuestadas. Entre los 31 y 40 años este porcentaje es del 23,3%. 
Sumados estos últimos resulta que 80,0% de los trabajadores tienen edades 
que van de los 22 a los 40 años. (p.54) 
 
La necesidad de la población nicaragüense, en su mayoría mujeres, opta por 
trabajar con un salario de C$ 2,925.51 al mes (97.52 córdobas al día), estos datos 
fueron determinados en el Acuerdo tripartito del año 2012, incluyendo los 
beneficios laborales, siendo un aumento del 9% lo pactado en el primer semestre 
del 2012 según informes del MITRAB. Los dueños de la Zona Franca aseguran 
que los que pongan sus fábricas en la Zona Franca no tienen que pagar ningunos 
41 
 
impuestos sobre importación, exportación, o ingresos y pueden expatriar todas sus 
ganancias con la buena vista del gobierno, con el beneficio estatal de crear 
puestos de trabajo, como forma de ingreso para la población, como medida y parte 
de la solución de los índices de desempleo nacional. Es por esta legislación 
tributaria especial y ventajosa hacia los empresarios de zona franca que es factible 
invertir en las zonas francas industriales, partiendo de que existe un ejército de 
mano de obra, dispuesta a trabajar por un salario absurdamente bajo con 
condiciones menos que mínimas en los lugares de trabajo, el aprovechamiento de 
la necesidad de la población de un salario fijo hace a la zona franca industrial el 
negocio más lucrativo. A finales del año 2010, siendo el dato más reciente en 
cuanto a porcentajes, se determinó por medio de OXFAM la mano de obra bajo el 
régimen de zona franca a nivel nacional (Figura 2 y Figura 3), teniendo Managua 
el 47.57% de la mano de obra de zona franca, siendo 19, 000 hombres y 20, 484 
mujeres.  
 
Por lo general 38% de los obreros en el área textil tiene un nivel de educación de 
secundaria incompleto, esto fue tomado como muestra de 1,000 trabajadores de 
12 empresas de la Zona Franca Industrial de Nicaragua, que registran un total de 
13,100 trabajadores, según el diagnostico del año 2009 del Movimiento de 
Mujeres María Elena Cuadra. De la muestra seleccionada, el 46.34% son hombres 
y el 53.66%, mujeres. Los inversionistas, por lo general, limitan sus actividades a 
tareas simples en la elaboración industrial, por lo que la transferencia de 
tecnología y las calificaciones profesionales no tienen el impacto deseado. 
 
De igual forma, los trabajadores de zona franca, se mantienen bajo este régimen, 
por problemas habitacionales, por falta de otras oportunidades laborales por no 
ostentar de un título técnico o de secundaria o universidad completa, o por  
desintegración del hogar. La maquila no es una vía para el desarrollo, es un 
remedio para paliar la crisis. Es una vía desesperada, y ojalá transitoria, para 
encubrir el desempleo y la miseria. 
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2.3. LEGISLACIÓN NACIONAL SOBRE ZONA FRANCA 
 
Por medio del Decreto Ley No. 46-91 se ha creado la relación sinalagmática entre 
las zonas francas y el Estado, siendo este último el encargado de vigilar las 
operaciones de las corporaciones de zona franca por medio de la Contraloría 
General de la República y la Dirección  General de Aduanas. De acuerdo con el 
artículo 1 de dicha Ley “Entiéndase por Zona Franca Industrial de Exportación, 
que en lo sucesivo de este Decreto por brevedad se designará "La Zona", toda 
área del territorio nacional, sin población residente, bajo la vigilancia de la 
Dirección General de Aduanas, sometida a control aduanero especial y declarada 
como tal por el Poder Ejecutivo”.  
 
La vigilancia por parte del Estado no solo se remite a las operaciones internas de 
las Corporaciones de Zona Franca, sino a los procedimientos previos a su 
creación, como la delimitación territorial y la proyección de la junta que regirá la 
zona franca. El Estado Nicaragüense asienta en vigencia herramientas para 
regular el accionar de las corporaciones de zonas francas a lo interno del país, a la 
vez que acata informes de los organismos internacionales de acuerdo a los 
derechos de los trabajadores que laboran en las zonas francas, orientados a 
respetar horarios, sindicatos, salarios, seguros, descansos, vacaciones y 
beneficios por razones particulares del trabajador.  
El Estado nicaragüense está en la obligación de velar por protección y 
cumplimiento de los derechos de la fuerza laboral en todos los ámbitos, es por 
esto que la Ley de Promoción de inversiones extranjeras, Ley No. 344, Aprobado 
el 27 de Abril del 2000, publicado en La Gaceta No. 97 del 24 de Mayo del 2000; 
que regula las zonas francas establece el respeto a las garantías y derechos que 
reconoce la Constitución y las leyes nacionales, reglamentos y decretos relativos a 
los derechos humanos, en especial a los derechos laborales. Las zonas francas 
por disposición normativa del Estado deben permitir dirimir las diferencias 
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controversias y reclamos mediante un Tribunal de Arbitraje, siendo los sindicatos 
de trabajadores los que tienen a la mano las necesidades primarias de las 
personas que laboran en las empresas, no obstante los sindicatos se ven 
amenazados por las estrategias empresariales de mantener una “buena relación” 
con el MITRAB, esto como excusa de la desarticulación de los sindicatos en las 
zonas francas, o de poner en desconocimiento el funcionamiento de los sindicatos 
y las leyes laborales.  
De esta forma el Estado nicaragüense es responsable de la buena llevanza de las 
normas por los inversionistas de zona franca para mantener una relación laboral 
apegada a la legislación, no obstante parece existir un ambiente pro-empresario 
que deja sin regulación real las operaciones de los corporativos de zona franca, 
poniendo en una situación desventajosa a las trabajadores, por no encontrarse 
representados los trabajadores en las corporaciones de zona franca, ni contar con 
medidas de arbitraje y mediación de conflictos en la empresa, manteniéndose un 
sistema de desinformación por parte del empresario.  
 
La Constitución de Nicaragua ha establecido la igualdad entre mujeres y hombres, 
como lo señala el arto. 27 “Todas las personas son iguales ante la, ley y tienen 
derecho a igual protección. No habrá discriminación por motivo de nacimiento, 
nacionalidad, credo político, raza, sexo, idioma, religión, opinión, origen, posición 
económica o condición social”. De esta manera queda concretado el principio 
general de igualdad legal y formal que se constituye en “igualdad de todos”, pero 
que también incorpora la prohibición de discriminación por razones específicas. 
 
Con el objeto de establecer el marco jurídico para asegurar su pleno cumplimiento 
de la igualdad, se ha venido impulsando en los últimos años, conforme la Ley No. 
648, Ley de Igualdad de Derechos y Oportunidades, aprobada el 14 de Febrero 
del 2008 y publicada en La Gaceta Diario Oficial No. 51 del 12 de Marzo del 2008, 
la cual deﬁne los términos igualdad y equidad. Igualdad como el derecho que tiene 
toda persona sin discriminación de sexo, credo político, raza,  religión,  para  
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ejercer  los  derechos  económicos,  sociales,  políticos  y  culturales” en el primer 
considerando. Esta Ley, en su artículo 33, establece para el ámbito laboral que 
“las políticas de empleo, públicas y privadas, deben contribuir a eliminar las 
prácticas discriminatorias de género y generacional en el mercado de trabajo y 
potenciar la capacidad de las mujeres en el aporte a la economía nacional”. Con el 
propósito de preservar los derechos humanos y laborales de las mujeres que 
trabajan en el sector maquila, se asigna la responsabilidad al Estado de asegurar 
que el Instituto Nicaragüense de la Mujer, a través de sus instituciones, de 
garantizar la protección de los derechos laborales de las mujeres trabajadoras, 
especialmente, las de la Zona Franca de conformidad a las Leyes Laborales  
vigentes,  tratados  y  convenios  internacionales  en  materia  laboral. 
El Gobierno de Nicaragua a lo largo de los años ha creado por medio de los 
legisladores ciertas ventajas para los inversionistas y empresarios de la zona 
franca, conformando un marco legal favorable para la inversión, para de esta 
forma generar mayor oportunidad de empleo para la población, obedeciendo la 
lógica de las relaciones comerciales con los países inversionistas. 
Con el desarrollo de las Zonas Francas en el país, se creó el Decreto No. 48, 
publicado en La Gaceta Diario Oficial, No. 239 se establece la creación de la Zona 
Franca “Las Mercedes Primera y Segunda Etapa” y con el fin de contribuir al 
desarrollo económico y social del país, sin detrimento de la soberanía nacional, se 
promulgó la Ley No. 344, siendo beneficiosa para el inversionista por lo siguiente: 
 Ley de Promoción de Inversiones Extranjeras No. 344 
 Libre expatriación de capital 
 Libre convertibilidad de monedas 
 No hay monto mínimo ni máximo de inversión 
 Trato equitativo a inversionistas nacionales o extranjeros 
 Protección a la propiedad intelectual 
 Acceso al financiamiento en bancos locales 
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 Protección de la propiedad y seguridad 
La Ley de Zonas Francas en Nicaragua. Decreto Ley No. 46-91, tiene como 
objetivo crear el marco jurídico que permita el establecimiento de diferentes 
empresas de zonas francas industriales que produzcan o exporten bienes o 
servicios, a la vez que crea la Corporación Nacional de Zonas Francas, órgano 
rector del régimen de zonas francas en Nicaragua.  
El reglamento del Decreto de Zonas Francas Industriales de Exportación, Decreto 
31-92, publicado en la Gaceta Diario Oficial No. 221, Managua 22 de Noviembre 
de 1991 época como mayor detalle las responsabilidades y procedimientos para la 
instalación de una zona franca y habilitación de empresas operarias y usuarias. 
La resolución Ministerial Relativa al trabajo en las zonas francas radicadas en la 
República de Nicaragua, que se emitió el 23 de enero de 1998, tiene como objeto 
facilitar la armonización de las relaciones laborales entre trabajador y empleador 
que se desarrollan en las zonas francas de Nicaragua, proporcionando un marco 
normativo basado en los principios laborales internacionales de equidad y justicia 
social, sin menoscabar los derechos fundamentales de las personas, ni utilizar 
situaciones y medidas de discriminación, especialmente con las mujeres 
trabajadoras, para lograr una situación de paz que permita el desarrollo 
económico. 
Se reafirman los derechos contenidos en la Constitución Política, en el Código 
Laboral, en los Reglamentos, Convenios Internacionales Ratificados por 
Nicaragua, los que son de ineludible cumplimiento para todos los empleadores y 
trabajadores sin excepción, a la vez que se propone a garantizar la integridad 
física, salud, higiene y disminución de riesgos profesionales como la realización de 
controles médicos, brindar educación, capacitación en materia de salud, velar por 
las medadas normativas de condiciones d salud en general y alimentación. 
 Incentivos Fiscales 
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 Exención del 100% de impuestos sobre la renta. 
 Exención total de impuestos sobre enajenación de bienes inmuebles. 
 Exención del pago de impuestos sobre ganancias de capital. 
 Exención total de impuestos municipales. 
 Exención total de impuestos por maquinaria, equipo y materia prima, 
y transporte y servicios de soporte para las Zonas Francas. 
 Exención total del impuesto sobre el valor agregado. 
 Exención de impuestos sobre los equipos de transporte. 
2.4. MARCO JURÍDICO DE LOS SINDICATOS DE ZONA FRANCA 
 
El derecho de libertad sindical es parte del conjunto de Derechos Humanos 
denominados Derechos Humanos Laborales, que están dirigidos a procurar una 
mejora en las condiciones mínimas de vida y de trabajo de las personas. La 
Constitución Política de la República en el capítulo V de los Derechos Laborales 
se instaura el derecho de la libertad sindical, arto. 87Cn., enmarcando esta 
decisión laboral con voluntariedad de los trabajadores que actúan conforme la Ley, 
la Constitución de la misma forma que determina el derecho sindical, propone y 
resguarda el actuar de los sindicatos y los derechos que se adquieren al formarse 
estos, pues la organización de los trabajadores para su defensa y reivindicación 
de derechos, permite la inserción socio-política. La normativa establece el actuar 
correcto de las relaciones obrero-patronales, en este caso el Código del Trabajo 
de Nicaragua determina en el arto 17 inc.  “i” el respeto del fuero sindical por parte 
del empleador, respetando la constitución de los sindicatos y el actuar de estos en 
el acápite “m” del mismo artículo; a la vez en el capítulo IX lo referente al Derecho 
Colectivo del Trabajo, más allá de conceptualizar esta rama del Derecho o de 
mencionar el objeto de este, se dirige a regular el actuar de las Asociaciones 
Sindicales y los Convenios Colectivos del Trabajo de forma detallada, en el ámbito 
procesal. El Código de Trabajo en el Título VI se refiere a los Procesos en los 
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conflictos colectivos de carácter jurídico y económico-social a modo de resolución 
de los problemas laborales o quejas que puedan surgir.  
En Nicaragua, por ser el derecho de libre sindicalización de rango constitucional, 
todas las leyes ordinarias deben de estar ajustadas a garantizar los derechos 
sindicales. Ningún trabajador está obligado a pertenecer a un sindicato, el derecho 
de negociación colectiva esta resguardado en el arto 88Cn. Inc. 2. 
A la vez la legislación nicaragüense fortalece los derechos de los trabajadores con 
leyes ordinarias, el reglamento de las asociaciones sindicales y la ley de derechos 
laborales adquiridos. 
Nuestro país ha ratificado convenios internacionales como parte de la incursión en 
un derecho internacional más humanitario, el Convenio Número 87 y 98 de la OIT 
es una garantía que asigna a las asociaciones de trabajadores y de empleadores, 
respeto y cumplimiento de los derechos laborales por parte de las autoridades 
institucionales de país, y de la Administración Pública para formar un grupo 
normativo que refuerce de manera integrada los derechos laborales de los 
Estados partes que ratifiquen el convenio en aras de integrar al trabajador para 
que plantee sus necesidades, y así se eviten anomalías, se elimine la 
discriminación en materia de empleo y ocupación profesional. 
La OIT de igual manera en el Convenio No. 154 de 1981, sobre el fomento de la 
negociación colectiva,  pretende realzar la importancia de la solución de conflictos 
internos obrero patronales, mediante la negociación y convención colectiva, parta 
el funcionamiento de un sistema basado en la paz y el respeto mutuo, en la 
búsqueda de una estabilidad laboral en aras del desarrollo de los estados partes 
que lo ratifiquen.   
De acuerdo con Valladares Castillo (2005), los convenios internacionales fueron 
creados y ratificados con la finalidad de garantizar la autonomía y respeto de los 
trabajadores en una organización sindical, la sindicación es un derecho de 
potestad, no un derecho obligatorio. 
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El fin de la organización sindical es institucionalizar el movimiento sindical para 
funcionar como herramienta de la sociedad nicaragüense, como promotor genuino 
del desarrollo económico y social en lucha constante por elevar el nivel de vida de 
los trabajadores y sus familias, para construir una sociedad justa, con democracia 
política, económica, social y de igualdad de género. Es por esta razón que las 
asociaciones sindicales tienen el respaldo de las federaciones y las 
confederaciones a nivel de departamento y a nivel nacional, de esta forma la 
fuerza sindical puede abarcar la lucha por el mejoramiento de la condición de 
trabajo, la fuerza se encuentra en el trabajo constante de los trabajadores y 
trabajadoras organizados. 
Según Barbosa Chavarría (comunicación personal, 29 de mayo de 2012) el 
principal problema de la organización laboral en Nicaragua es la persecución 
sindical, no obstante la lucha por la calidad de la situación laboral de los 
trabajadores, en el año 2010 se firmó el acuerdo tripartita por 4 años, para 
“generar estabilidad y atares la inversión extranjera”. 
Por medio de estos acuerdos y capacitaciones a los trabajadores, se pretende 
poner en conocimiento a los trabajadores sobre sus derechos laborales, y a la vez 
comenzar a cultivar en el país, una cultura de cumplimiento por parte de los 
empleadores, para aspirar a la mejoría y comisión de los trabajadores 
Los sindicatos se coordinan con el empleador para la elaboración de normas 
internas relativas al funcionamiento de la empresa, siendo parámetros de 
desarrollo de las políticas organizacionales de la institución, que beneficia tanto a 













Capítulo 3. La organización sindical en el régimen de zona franca  
 
 
3.1. LA IMPORTANCIA DE LA ORGANIZACIÓN SINDICAL. 
 
El Derecho Sindical tiene como finalidad afirmar que la vida social debe de ser el 
medio para el desarrollo integral de las personas, el trabajador tiene derecho a 
obtener por medio de la negociación sindical elementos que le permitan tener una 
existencia digna de la persona humana.  
 
La organización sindical permite que los trabajadores y los empleadores hermanen 
sus esfuerzos para proteger mejor no sólo sus propios intereses económicos, sino 
también sus libertades civiles, como el derecho a la vida, a la seguridad, a la 
integridad, y a la libertad personal y colectiva. Como parte integral de la 
democracia, este principio es crucial para dar efectividad a los demás principios y 
derechos fundamentales en el trabajo. 
 
La importancia de la organización sindical radica en el resultado de las 
actuaciones de las asociaciones, por medio de las herramientas del Derecho 
Sindical, como la negociación colectiva, practicada como un foro constructivo para 
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abordar las condiciones de trabajo y los términos de empleo; y la relación entre 
empleadores y trabajadores, o entre sus respectivas organizaciones. Suele ser 
más eficaz y flexible que la regulación por parte del Estado. Puede servir para 
atajar potenciales problemas; promover mecanismos pacíficos para resolverlos, y 
encontrar soluciones que tomen en consideración las prioridades y necesidades 
de empleadores y trabajadores. Una organización sindical cabal opera en 
beneficio de los trabajadores, pactando en pro del desarrollo de la empresa, 
siempre velando por la paz y estabilidad que promueven, beneficiando a la 
sociedad en general.  
 
El conjunto normativo del Derecho Laboral tiene un carácter general, es decir que 
se dirige a todos los ciudadanos por igual, y la Constitución por ser 
jerárquicamente superior a las normas ordinarias es obligatoria, por principio de 
supremacía constitucional es inapelable a la voluntad de los individuos, el número 
de personas o el número de casos a aplicar.  
 
La Organización Internacional del Trabajo, en su informe del segundo semestre 
del año 2009 sobre la protección del Derecho de Asociación Sindical, señala como 
una de las dificultades principales para la aplicación de la normativa, nacional e 
internacional, de los derechos sindicales, la negativa que se nota en ciertos 
sectores empresariales, en particular en el caso de la Zona Franca Industrial, a 
acatar las obligaciones obrero patronales en cuanto a derecho colectivo, pues un 
número de trabajadores en general, no gozan del derecho de sindicación y 
derechos laborales conexos, comprendiendo con frecuencia de manera 
mayoritaria las mujeres, y bien, si no se aplica el derecho de libertad sindical, 
mucho menos se aplica el derecho colectivo del trabajo y por consiguiente la 
aplicación o existencia de una negociación colectiva.  
 
Para el Malespín Fernández (comunicación personal, 25 de abril de 2012) el 
trabajo principal del Ministerio del Trabajo es la difusión de los derechos laborales, 
y las herramientas para la defensa de estos, ya sea de forma física, mediante la 
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propagación y conocimiento del Código del Trabajo y demás derechos conexos, o 
la capacitación a los trabajadores para que tengan pleno conocimiento de sus 
derechos. 
 
Los movimientos nacionales no son los únicos que dan a conocer la falta de 
aplicación de la norma del derecho colectivo, la OIT en la Conferencia 
Internacional del Trabajo, del año 2012, sobre el Estudio General sobre los 
convenios fundamentales relativos a los derechos en el trabajo a la luz de la 
justicia social, determino que una proporción extremadamente elevada de los 
trabajadores que se ven privados de sus derechos son los trabajadores de las ZFI. 
Al tiempo que se tomó nota de la disparidad observada entre la legislación sobre 
las normas del trabajo en las Zonas Francas (de jure) y su aplicación (de facto), 
así como la disparidad observada entre los trabajadores ocupados dentro de las 
Zonas Francas y los empresarios de estas. La difusión de los derechos laborales 
para los trabajadores de la Zona Franca es la base para que las organizaciones 
sindicales ejerzan el trabajo reivindicatorio de derechos. 
3.1.1. La importancia del sindicato para la resolución de conflictos. 
Los sindicatos, como organismo que actúa de acuerdo al derecho colectivo del 
trabajo, a la vez funcionan para que los mismos trabajadores de la empresa, ya 
sean afiliados o no al sindicato, tengan conocimiento de sus derechos y 
obligaciones laborales y de esta manera sirva como canal para exponer la 
problemática y efectuar acciones para resolverla. 
 
La existencia de una organización sindical permite que un conjunto de 
trabajadores, conocedores de una problemática, puedan proponer una solución a 
manera de arreglo directo o negociación directa. Para Sandino Arguello (1944) se 




La importancia de la organización sindical para la solución de conflictos, yace en 
los principios de economía y celeridad con que puede operar, es de mayor 
viabilidad para el empresario la resolución de un conflicto por la vía de la 
negociación colectiva con los sindicatos, que la realización de un paro o una 
huelga; la negociación colectiva, como instrumento de la organización sindical, 
propone las soluciones de los trabajadores, beneficiando no solamente a los 
afiliados, sino a los futuros sindicatos, creando una cultura de cumplimiento de los 
convenios colectivos.  
3.2. LA EQUIDAD DE GÉNERO EN LAS ORGANIZACIONES SINDICALES DE 
LA ZONA FRANCA.  
 
Al hablar de equidad de género en las organizaciones sindicales, se quiere 
destacar la participación activa de las mujeres trabajadoras de la zona franca de 
“Las Mercedes”, como una forma de desarrollo humano del trabajo, haciendo valer 
la representación de las demás mujeres afiliadas y apoyándose en los organismos 
de consulta y protección al género para crear una justa aplicación de las leyes 
laborales en el país. 
 
La magnitud de los problemas laborales de la maquila, las dificultades de los 
sindicatos para darles respuesta y la presencia masiva de mujeres en este tipo de 
fábricas, han motivado a que diversas organizaciones pro derechos humanos, 
realicen estudios sobre los derechos de las mujeres en las maquilas. 
Luego de una investigación sobre el tema es visible la creciente participación de 
las mujeres en el mercado de trabajo y del fortalecimiento de sus demandas, no 
obstante existen dificultades en la vida de las mujeres que no les permite la 
capacitación sindical permanente, siendo el primer problema el de organización 




La presencia creciente de las mujeres en el mundo del trabajo, hace que los 
sindicatos necesiten tener la capacidad de dar respuesta a esa creciente 
heterogeneidad, recogiendo e integrando en una estrategia común de acción la 
diversidad de problemas e intereses de distintos sectores de la clase trabajadora. 
El último estudio realizado por el Movimiento de Mujeres María Elena Cuadra, 
sobre las trabajadoras de las ZFI de “Las Mercedes” refleja que a finales de 2009 
el 31% de las trabajadoras conoce la existencia de sus derechos laborales pero 
solo un 25% sabe de la obligación latente del empresario por firmar un convenio 
colectivo y mejorar la relación obrero-patronal.  
 
Para Morales Pérez (comunicación personal, 8 de mayo de 2012) la mayoría de 
las mujeres afiliadas a los sindicatos, son jóvenes, entendiendo como jóvenes 
menores de 35 años, es por esto que es una política sindical que la mujer asuma 
cargos, se capacite o forme parte de la junta directiva de los sindicatos. 
 
Es importante la participación de la mujer pues el convenio colectivo debe de 
recoger la problemática de las mujeres, no obstante existe anuencia a participar, 
por factores de tiempo, pues como anteriormente se determinó en capitulo 
anterior, muchas de las mujeres que trabajan en las maquilas son el único 
sustento de la familia, por lo que la participación activa en el sindicato, limita su 
tiempo libre en el hogar. 
3.2.1. La situación sindical de las mujeres trabajadoras de la zona franca según 
diagnostico oficial del Movimiento de Mujeres María Elena Cuadra. Año 2009.  
La educación incompleta no es la única característica poblacional de los países  
donde el régimen de zona franca esta implementado con éxito, existen otros, 
como el caso de Nicaragua donde se reconocen otros elementos o factores como 
la violencia intrafamiliar y sexual, registrándose el siguiente comportamiento: el 
66.8% de las mujeres encuestadas afirma que han recurrido al órgano encargado 
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de la seguridad nacional o Policía por agresiones de sus parejas; el 2.3%, a Mi 
Familia; el 4.5%, al Movimiento de Mujeres “María Elena Cuadra”, y un 1.8% 
recurre a la Casa de la Mujer, lo que no es muy distinto de los datos 
proporcionales a terceros países con características similares a las de Nicaragua y 
que tienen Régimen de Zona Franca. 
Fredersdorf (1993) dijo lo siguiente: 
 
La breve caracterización de los casos de mujeres trabajadoras, permite 
identificar rasgos individuales básicos. Los estudios sobre el trabajo 
domestico y participación femenina en el mercado laboran han demostrado 
oportunidades y desempeños diferenciales vinculados con la edad, 
escolaridad, posición en el hogar y número de hijos. (p.27) 
 
Estadísticamente se comprobó, por el diagnóstico del Movimiento de Mujeres 
María Elena Cuadra del año 2010 que el 52.5% de las mujeres entrevistadas 
afirma que no existe sindicato; un 23.6% no sabe de la existencia del sindicato; el 
15.8% afirma que existe, pero que no conoce el sindicato y únicamente el 8.0% de 
las trabajadoras afirma que existe y conoce la organización sindical de su 
empresa. Ante tales datos se puede deducir que los sindicatos de zona franca, no 
cumplen con su objetivo de brindar información sobre los derechos de los 
afiliados, pues las trabajadoras, en su mayoría, siquiera conocen la organización 
de trabajadores en la empresa, de esta forma, las trabajadoras deben de recurrir a 
otros organismos para tener conocimiento de sus derechos laborales, según el 
diagnóstico del año 2009 de “Avances y retrocesos de las mujeres trabajadoras de 
las maquilas en Nicaragua” en el caso de Managua, el 32.6% afirma que conoce 
sus derechos laborales a través del organismo del MEC; un 13.8% señalan al 
empleador y recursos humanos; el 5.5% conocen sus derechos por compañeras 
de trabajo; el 4.6% por el sindicato de la empresa; el 1.1% a través del MITRAB; el 
5.9% por ellas mismas, ningún organismos las ha capacitado en ese tema, son 




Únicamente el 4.6% del total de trabajadoras  entrevistadas conoce sus derechos 
por el sindicato de la empresa, esto quiere decir que una minoría conoce el actuar 
de los sindicatos dentro de la empresa, y si esto es así, menos de la mitad de los 
trabajadoras conocen las negociaciones colectivas que ejecutan los sindicatos. 
 
En el estudio del Movimiento de Mujeres María Elena cuadra, del año 2009, del 
total de mujeres encuestadas el 30.6% de las trabajadoras afirman que en la 
empresa donde laboran existe convenio colectivo y que lo conocen; el 24.6% 
manifiestan que el convenio colectivo existe en la empresa, pero que no lo 
conocen; el 18.7% aseguran que en su empresa no existe el convenio colectivo; el 
22.0% responden que no saben y el 4.1% no responde la pregunta. 
 
El conocimiento de la existencia del Convenio Colectivo por parte de las 
trabajadoras es tan importante como su creación, pues si estas afirman que no 
conocen este convenio, cómo podríamos asegurar que las clausulas de éste las 
benefician de alguna forma, siendo las garantías de las mujeres particulares de su 
género y distintas, en cuanto a maternidad, de las necesidades del resto de los 
trabajadores. A finales del año 2008, la fuerza sindical se organizó, según 
informes del Ministerio del Trabajo, menos de la mitad de las trabajadoras de las 
zonas francas eran parte de los sindicatos inscritos, únicamente un 22.92% de 
total de mujeres trabajadoras de la zona franca forman parte de estos. En el último 
semestre de año 2009, el sindicalismo registro el 48.2% de mujeres trabajadoras, 
un total de 1598 mujeres. 
El último estudio realizado por OXFAM en el año 2009, a pesar de la importancia 
que tiene la negociación colectiva y de la creciente participación sindical en los 
foros bipartitos y tripartitos de discusión, solamente el 1% de las cláusulas 
registradas se refieren a la equidad de género, o sea, a aquellas acciones y 
garantías que tratan de establecer la igualdad de oportunidades para hombres y 
mujeres en el trabajo. Eso significa que fueron encontradas en solo 4 acuerdos en 
cada uno de los 3 años analizados. Esas cláusulas repiten, en su mayoría, los 
56 
 
textos legales, sin definir cualquier forma de control de posibles acciones 
discriminatorias. Se refieren básicamente a la prohibición de diferencia de salario, 
ejercicio de función, criterio de admisión, oportunidades de promoción y 
capacitación por motivo de edad, sexo, color o estado civil. 
Las formas positivas de acción para superación de las desigualdades (tales como 
planes de igualdad de oportunidades), a pesar de ya estar presentes en algunas 
de las pautas sindicales presentadas a la negociación, no han logrado concitar 
ningún acuerdo de los empleadores. A su vez, el tema del acoso sexual no fue 
considerado en ningún convenio. 
El Código del Trabajo incluye un Título (VII) artos. 138-144, especial relacionado 
con el trabajo de las mujeres,  en particular de las trabajadoras, y de la protección 
de la maternidad. En este sentido, prevalece una visión del rol reproductivo.    
 
El Estado Nicaragüense ha ratificado convenios e instrumentos son para 
garantizar la protección de la mujer trabajadora: la Convención para la Eliminación 
de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer, el Programa de Acción de 
la Conferencia Internacional de Población y Desarrollo, la Convención 
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, la 
Conferencia Mundial de Derechos Humanos, el Programa de Acción de Viena y la 
CEFDM, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1979 y 
ratiﬁcada por todos los países centroamericanos, deﬁne la discriminación como: 
“Toda distinción, exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o 
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la 
mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del 
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las 
esferas política, económica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera” 




En el preámbulo de esa Convención se expresa la preocupación de que, a pesar 
de la existencia de diversas resoluciones, declaraciones y recomendaciones para 
favorecer la igualdad de derechos entre mujeres y hombres, las primeras siguen 
siendo objeto de graves discriminaciones. Igualmente recuerda que la 
discriminación contra la mujer viola los principios de igualdad de derechos y 
respeto a la dignidad humana, limitando su plena participación en la vida política, 
social, económica y cultural de su país.  
 
La Convención aporta, a su vez, una visión esclarecedora sobre la discriminación 
y establece derechos de las mujeres en nueve áreas o ámbitos, así como 
obligaciones para los Estados, con el propósito de lograr la igualdad entre mujeres 
y hombres. Con  relación  al  empleo,  destaca  el  derecho  a  las  mismas  
oportunidades,  a  elegir libremente profesión y empleo, a la estabilidad en el 
trabajo, a igual remuneración y a la seguridad social, a la protección de su salud y 
a la seguridad ocupacional. 
 
Esta Convención es, sin lugar a dudas, el principal instrumento internacional de 
derechos humanos para las mujeres; no obstante presenta algunas omisiones 
serias, como lo relativo a la violencia de género. Además, la falta de previsión de 
mecanismos y procedimientos precisos y adecuados para su ejecución, ha hecho 
que resulte difícil llevarla a la práctica. 
Según Membreño & Guerrero (1994): 
En Nicaragua, la Central Sandinista de Trabajadores, dentro de su estructura 
sindical, ha conformado la Secretaría de la Mujer, que permite la inclusión al 
menos de una mujer en cada junta directiva sindical. La secretaria de la mujer 
tiene como función principal atender los problemas propios de la mujer en el 
sector y además de promover la participación sindical, desarrolla tareas de 




3.3. LA PARTICIPACIÓN DE LOS SINDICATOS EN EL RÉGIMEN DE ZONA 
FRANCA. 
 
La capacitación de los jóvenes es una prioridad, pues el relevo generacional de los 
sindicatos trabaja en función de generar capacidades y destrezas en los jóvenes 
dirigentes sindicales para que además de que exista la equidad entre hombres  
mujeres, se abarque completamente la problemática laboral de las maquilas. La 
capacitación de los jóvenes sindicalistas los dota de capacidad de liderazgo, 
técnicas de negociación, conflictos y convenios colectivos y análisis de la 
economía nacional e internacional, así como el movimiento de las empresas para 
reivindicar de mejor manera la situación laboral de los filiados. 
 
Según documento electrónico de La Prensa a Pedro Ortega. 2012: La Zona 
Franca es de los sectores con mayor número de trabajadores en Nicaragua. Pese 
a ello, el nivel de afiliación también es bajo. En septiembre de 2010 la Universidad 
Paulo Freire realizó un estudio sobre este tema y reveló que el 71 por ciento de los 
trabajadores de las empresas que funcionan bajo el régimen de Zona Franca no 
estaban afiliados a ningún sindicato. El 76 por ciento dijo, además, que no le 
interesaba pertenecer a ninguno. 
 
Para Baca, C, L. (2012) se confirma que dicha tendencia a la abstención sindical 
se mantiene. Aunque el sector brinda empleo a más de cien mil personas, 
FESITEX, que es la organización con mayor presencia en este segmento laboral, 
solo tiene 25 sindicatos en 18 empresas, de las 140 que operan bajo este 
régimen. 
En cifras reales Fesitex tiene unos 12,500 afiliados. El resto de centrales y 
confederaciones registran cifras menores en el sector. No existe algún artículo en 
la legislación laboral del país que impida la organización sindical o afiliación de las 
trabajadoras a un sindicato de la maquila o la federación de estos sindicatos en 
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conjunto o el respeto de los derechos de estos, sin embargo las denuncias sobre 
las violaciones a este derecho colectivo del trabajo han trascendido a nivel 
internacional, en el caso de Nicaragua se presentó formal denuncia ante la OIT en 
el año 2003 contra las empresas de zona franca Roo Hsing y Hansae, por despido 
injustificado y violaciones de los derechos sindicales. 
 
Según Membreño & Guerrero (1994):  
La posición de los Gobiernos centroamericanos frente a las empresas 
maquiladoras es básicamente el apadrinazgo, a fin de que inviertan y 
generen empleos, priorizando este aspecto por encima de cualquier 
consideración en materia de derechos laborales. Por su parte esta es, 
sin duda, una de las condiciones de inversión por parte de las empresas. 
(p. 72). 
Según documentos de OXFAM (2009) la mayoría de las quejas relacionadas con 
los trabajadores del sector de ZFI tienen relación tienen derecho a condiciones de 
trabajo que les aseguren en salario igual por trabajo igual en idénticas 
condiciones, adecuado a su responsabilidad social, sin discriminaciones por 
razones políticas, religiosas, sociales, de sexo o de cualquier otra clase, que les 
asegure un bienestar compatible con la dignidad humana. Condiciones de trabajo 
que les garanticen la integridad física, la salud, la higiene y la disminución de los 
riesgos profesionales para hacer efectiva la seguridad ocupacional del trabajador, 
jornada laboral de ocho horas, descanso semanal, vacaciones, remuneración por 
los días feriados nacionales y salario por el décimo tercer mes de conformidad con 
la ley. El derecho a la estabilidad en el trabajo conforme a la ley e igual 
oportunidad de ser promovido, sin más limitaciones que los factores de tiempo, 
servicio, capacidad, eﬁciencia y responsabilidad. Existen abundantes denuncias 
sobre incumplimiento de los derechos laborales, en especial al derecho de 
organización sindical, considerado la fuente de las posibles negociaciones que 
vendrían a reivindicar derechos de los trabajadores y mejorar la calidad de 
situación laboral para un sano desarrollo empresarial.  
60 
 
Por su parte, la búsqueda del diálogo tripartito promovido en el año 2006 por la 
CST, para conformar un Acuerdo de Entendimiento Laboral en Zonas Francas, no 
alcanzó el consenso deseado. Luego de cinco años de crecimiento económico 
sostenido, la desaceleración de la economía mundial producto de la crisis llevó a 
sucesivas revisiones en las proyecciones del crecimiento económico para el año 
2009.  El crecimiento del PIB para el 2008 fue el menor del período (3.8%) y esta 
tendencia empeoró en el 2009 (1% de acuerdo a la última revisión).  Los 
principales canales de transmisión han sido la caída en las exportaciones de la 
zona maquiladora, la contracción de las remesas y del influjo de inversión 
extranjera directa, así como una menor afluencia de turistas al país. Antes de la 
crisis, Nicaragua ya enfrentaba desafíos de grandes magnitudes para dar 
ocupación productiva a cerca de “114.0 miles de personas que estaban 
desempleadas a nivel nacional y mejorar la calidad del empleo u ocupación a más 
de 708.3 mil hombres y mujeres subempleados” (INIDE, 2007, p.6). La OIT San 
José (OIT 2009, p. 1) estima “Que con la crisis alrededor de 34 mil personas 
perderán su trabajo o no encontrarán empleo en el año 2009. Esta “destrucción de 
empleo” se concentraría fuertemente en empleos asalariados”. 
El 12 de marzo de 2009 se firmó el “Acuerdo de Emergencia Económica y Laboral” 
por parte del gobierno, el sector empresarial y el sector sindical. Las empresas 
privadas fueron representadas por la Federación de Cámaras Nicaragüenses de 
Zonas Francas Privadas (FCNZFP) y la Asociación Nicaragüense de la Industrial 
Textil y de Confección (ANITEC), mientras que los sindicatos estuvieron 
representados por la Central Sandinista de Trabajadores (CST), la Confederación 
Sindical de Trabajadores (CST-José Benito Escobar), la Confederación de 
Unificación Sindical (CUS-CPT) y Confederación Unitaria de Trabajadores (CUT-
CPT). 
El objetivo central del acuerdo fue preservar el empleo y la estabilidad laboral en 
todas y cada una de las empresas dentro del Régimen de Zonas Francas y 
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fortalecer la atracción de inversión responsable que garantice la generación de 
más y mejores empleos.  
El acuerdo contiene cinco aspectos relevantes. El primero, relativo a crear un 
clima de atracción a la inversión, compromete a las partes a promover un 
ambiente laboral de respeto mutuo y de respeto a los derechos laborales y de las 
condiciones de trabajo. 
El segundo aspecto promueve la libre negociación de las condiciones de trabajo 
que aseguren la continuidad o discontinuidad de la jornada de trabajo en el marco 
del respeto de lo dispuesto en la ley, siempre y cuando se convenga entre ellos, 
así como otros aspectos de interés entre trabajadores y empleadores en aras de 
preservar la inversión y el empleo. 
El tercer aspecto se refiere a la creación de la “Comisión Tripartita Laboral de 
Zonas Francas” como foro de discusión y diálogo social, mecanismo que permita 
solventar la problemática laboral general y temas puntuales que afecten al sector 
trabajador y a las empresas. Esta Comisión está conformada por representantes 
del sector sindical, sector privado y representantes del gobierno, de forma 
tripartita. 
El cuarto aspecto, el informe de la OIT opina se refiere a (2009) 
Los incrementos del salario mínimo para el sector de Zonas Francas para el 
período 2009-2011. Para el año 2009 se establece un reajuste del 8%, para 
el año 2010 el reajuste acordado es del 12%, mientras que para el año 
2011 el reajuste está sujeto a la evaluación que se haga del desarrollo de la 
crisis. Cabe destacar que al mes de marzo de 2008 la inflación acumulada 
en los 12 meses anteriores había sido de 8.46%. Por lo tanto, en cierta 
forma se puede considerar que la intención de las partes negociadoras de 
este acuerdo fue preservar el poder adquisitivo del salario mínimo en el 
sector. (p. 2) 
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El quinto y último aspecto se refiere al acuerdo de instalar por parte del gobierno y 
del sector privado comisariatos que hagan llevar de manera económica los 
productos básicos a los trabajadores de menores ingresos. 
La Comisión Tripartita está instalada en el Régimen de Zonas Francas desde el 12 
de marzo de 2009 y ha orientado se realicen reuniones para solucionar temas 
laborales, a la instalación de un Comisariato en el Parque Industrial “Las 
Mercedes” para beneficio a empleados de bajos ingresos y a la generación de una 
propuesta sobre protección al pasivo laboral en empresas de Zona Franca. 
Las nuevas situaciones, problemas y desafíos creados por la incorporación de las 
mujeres al mundo del trabajo no han sido recogidos en toda su magnitud por el 
movimiento sindical. En tema de género muchas demandas de género han 
quedado sin representación de los sindicatos, sea en las agendas sindicales, sea 
en los procesos de negociación colectiva. Con frecuencia, las trabajadoras están 
sub representadas en la dirigencia sindical, incluso en empresas y ramas 
productivas en las cuales responden por un porcentaje significativo, cuando no 
mayoritario, de la fuerza de trabajo.  
Aunque se han experimentado avances significativos en la movilización de las 
mujeres sindicalistas y se observa una creciente preocupación de las dirigencias 
sindicales, falta desarrollar estrategias y mecanismos organizativos efectivos 
tendientes a incorporar la promoción de la igualdad de oportunidades entre 
hombres y mujeres como una línea estratégica y permanente de la política 
sindical. 
 Conclusiones 
1. La lucha sindical nicaragüense, tuvo como principal objetivo poseer un 
ordenamiento jurídico que respaldara la defensa de los derechos laborales 
de los trabajadores, con carácter de urgencia para obtener un mejoramiento 
en la calidad de vida. 
2. La legislación nicaragüense, en búsqueda de un acelerado fenómeno de 
inversión extranjera, y creación de empleos, creo ventajas y beneficios 
fiscales y laborales a las corporaciones de zonas francas dejando en una 
situación desventajosa al trabajador. 
3. El acceso a la información pública por parte de la Corporación de Zona 
Franca industrial, es limitado, desde su página oficial, a pesar de la 
tentativa por concertar una entrevista o brindar información de primera 
mano, fueron en vano los intentos pues no brindaron respuesta a las 
solicitudes. 
4. La importancia de la labor de difusión y capacitación de los derechos 
laborales, de las trabajadoras y su inclusión en el actuar de la organización 
sindical es trascendental para el desarrollo económico y social de país, la 
inserción de la mujer en las organizaciones de zona franca puede ser el 
inicio de un verdadero agente de cambio en el régimen de zona franca en 
cuanto al respeto y tutela del Derecho Sindical. 
5. Se presume que el sindicalismo moderno de las zonas francas es distinto al 
sindicalismo clásico tradicional, en cuanto al régimen, dependencia y 
necesidad laboral que existe en el país. 
6. Aún existe en la zona franca un sistema de desinformación a los 
trabajadores de la maquila en cuanto a su derecho laboral, en específico a 
sus derechos colectivos del trabajo, desmantelando los intentos de 
funcionar un sindicato en la zona franca, a pesar de la difusión de los 
derechos realizada por el MITRAB. Debido a la constante persecución 
sindical, solamente erradicada por la unión de trabajadores y la 
 capacitación de los miembros de los sindicatos a cerca de sus derechos 
laborales. 
7. La importancia de la labor de difusión y capacitación de los derechos 
laborales, de las trabajadoras y su inclusión en el actuar de la organización 
sindical es trascendental para el desarrollo económico y social de país,  
8. Aunque las condiciones de trabajo y la aplicación de las normas del trabajo 
en las ZFI siguen suscitando polémica en los debates sobre las normas 
internacionales del trabajo, se dispone de pocos datos de calidad 
comparables sobre las condiciones de trabajo en las ZFI de todo el mundo. 
Muchos de los estudios disponibles se centran en una industria o un país 
determinados y, en su mayoría, no utilizan métodos comparables, en lugar 
de centrarse en la aplicación de la legislación nacional o internacional. A 
pesar de la escasez de datos, el esfuerzo de la OIT ofrece una  visión  














1. La difusión dentro de la empresa de los derechos laborales debe de ser 
parte del aprendizaje, el diálogo y la acción colectiva, incluidas las alianzas, 
como vías para complementar otros enfoques destinados a lograr prácticas 
laborales responsables. 
2. La capacitación para los líderes sindicales, por parte del MITRAB debe de 
ser constante, pues la mayoría de las personas empleadas en las fábricas 
de zonas francas son de origen rural, y es por este traslado que viven en 
desinformación de sus derechos laborales frente al régimen de Zona 
Franca y muchas veces optan por la abstención sindical. 
3. Se debe de continuar, promover y difundir el accionar de los sindicatos, sus 
objetivos, creación, integración y la manera en que opera, para que los 
trabajadores conozcan las herramientas de la organización sindical y de 





















Hombres Mujeres  Total 
 
Managua 95 19,900 20,484 40,384 47.57% 
Estelí 18 3,619 4,536 8,155 9.61% 
Masaya 7 3,455 4,652 8,107 9.55% 
León 6 1,611 3,858 5,469 6.44% 
Carazo 5 4,279 4,720 8,999 10.60% 
Chinandega 5 1,729 4,141 5,870 6.91% 
Matagalpa 4 1,170 1,567 2,737 3.22% 
Granada 3 737 711 1,448 1.71% 
Madriz 2 198 237 435 0.51% 
R.A.A.S. 1 89 5 94 0.11% 
Rivas 1 1,508 1,692 3,200 3.77% 
Total Global 147 38,295 46,603 84,898 100.00% 
 










 Lista de Referencias 
 
Alemán Mena, D (2006) Derecho Colectivo del Trabajo: Manual Teórico- Práctico, 
Concordado con Doctrina Jurisprudencia y Derecho Comparado. Managua, 
Nicaragua 
Alemán Mena, D. (2002) Derecho Colectivo del Trabajo. Manual Teórico Práctico. 
Managua. Universidad Politécnica de Nicaragua. 
Alemán Mena, D. (2004) Derecho del Trabajo Nicaragüense: Concordado con 
jurisprudencia, Doctrina y Derecho Comparado. Managua, Nicaragua. PAVSA. 
Baca, C, L. (2012, 01 de mayo) Sindicatos gustan poco a trabajadores. La Prensa. 
Recuperado el 01 de mayo de 2012, de 
http://www.laprensa.com.ni/2012/05/01/activos/99819 
Badilla, M. (2003) La discriminación en la legislación centroamericana. Managua. 
Autora. 
Barberena, E. (2010, 01 de marzo) Educación y Salarios en las Zonas Francas. El 
Nuevo Diario. Recuperado el 12 de febrero de 2012 de 
http://www.elnuevodiario.com.ni/nacionales/69322 
Barbosa Chavarría (2012) Comunicación personal. Managua, 29 de mayo de 
2012. 
Cabanellas y Torres, G. (1996) Diccionario Jurídico Elemental. Argentina. 11ed. 
Heliasta. 
Constitución Política de la República de Nicaragua de 1939. Managua. Publicada 
en La Gaceta Diario Oficial número 68, el 23 de marzo de 1939. 
Constitución Política de la República de Nicaragua de 1987 y sus reformas. 
Managua. Publicada en La Gaceta Diario Oficial número 94, el 30 de abril de 
1987. 
 Decreto Número 18-98, Reglamento de las Zonas Francas Industriales de 
Exportación. Managua. Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 63, el 1 de 
abril de 1998. 
Decreto Número 21-2003, Reforma y adición al decreto 31-92 “Reglamento del 
decreto de zonas francas industriales de exportación”. Managua. Publicado en La 
Gaceta Diario Oficial número 41, el 21 de febrero de 2003. 
Decreto Número 336, Código del Trabajo. Managua. Publicado en La Gaceta 
Diario Oficial número 23, el 1 de febrero de 1945. 
Decreto Número 46-91 Zonas Francas industriales de Exportación. Managua. 
Publicado en La Gaceta Diario Oficial Número. 221, el 22 de noviembre de 1991. 
Decreto Número 46-91. Zonas Francas Industriales de Exportación. Managua. 
Managua. Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 221, el 22 de noviembre 
de 1991. 
Decreto Número 48 Creación de la Zona Franca de Exportación “Las Mercedes, 
primera y segunda etapa”. Managua. Publicado en La Gaceta Diario Oficial 
número. 239, el 21 de octubre de 1976. 
Decreto Número 48. Creación de la Zona Franca de Las Mercedes, primera y 
segunda etapa. Managua. Publicado en La Gaceta Diario Oficial número, 239, el 
21 de octubre de 1976.  
Decreto Número 50-2005. “Reglamento del Decreto de Zonas Francas de 
Exportación. Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 158, el 16 de agosto 
de 2005. 
Decreto Número 55-97 Reglamento de Asociaciones Sindicales. Managua. 
Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 188, el 3 de octubre de 1997. 
Decreto-Ley Número 827. Ley Orgánica del Ministerio de Trabajo de Nicaragua. 
Managua. Publicada en La Gaceta Diario Oficial número 223, el 30 de octubre de 
1981. 
 Flores, C. M., & Rodríguez, M. (2011) Eficacia de la tutela jurídica de los derechos 
laborales por parte del Ministerio del Trabajo, en el sector privado, durante el año 
2010. Managua. Universidad Centroamericana. 
Fredersdorf, C. (1993) Soy la última en comer: Crisis económica de las mujeres 
trabajadoras de Managua. Nicaragua. Editorial Nueva Nicaragua. 
Fundación para la Paz y la Democracia (2009) Estudio sobre los derechos 
laborales de los trabajadores de las maquilas. Costa Rica. Autor. 
Gierke, O. (1960) La Ley Natural y la teoría de la sociedad. Cambridge. Law book 
Exchange. 
Guevara Lopez, O. (2012). Comunicación personal. Managua, 1 de junio de 2012. 
Guevara, O. (2008) Cien años de movimiento social en Nicaragua. Managua. 
Instituto de Historia de Nicaragua y Centroamérica, Universidad Centroamericana. 
Ley número 185. Código del Trabajo de la República de Nicaragua. Managua 
Publicado en La Gaceta Diario Oficial número. 205, el 30 de Octubre de 1996. 
Ley Número 344. Ley de Promoción de Inversiones Extranjeras. Managua. 
Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 97, el 24 de mayo de 2000. 
Ley Número 442. Ley de interpretación autentica del artículo 236 del Código del 
Trabajo. Managua. Publicado en La Gaceta Diario Oficial número 206, el 30 de 
octubre de 2002. 
Ley Número 648. Ley de Igualdad de Oportunidades. Managua. Publicado en La 
Gaceta Diario Oficial número 51, el 12 de marzo de 2008. 
Malespín, F. (2005) Derecho Laboral. Managua. Facultad de Ciencias Jurídicas, 
Universidad Centroamericana. 
Membreño, R. & Guerrero, E. (1994) Maquila y organización sindical en 
Centroamérica. Managua. Centro de Estudios y Análisis Socio Laborales, Editorial 
de la Mujer. 
 Meza, A., Tijerino, A., & Segura, A., (1984) La Convención Colectiva en la 
Nicaragua Actual. Managua. Universidad Centroamericana. 
Milberg, W. & Amengual, M.  (2008) Desarrollo económico y condiciones laborales 
en las zonas francas industriales: un examen de tendencias. Ginebra. Oficina 
Internacional del Trabajo, Organización Internacional del Trabajo. 
Ministerio del Trabajo (1998) Resolución Ministerial relativa al trabajo en las zonas 
francas radicadas en la Republica de Nicaragua. Managua. Administración del 
Trabajo, Ministerio del Trabajo. 
Morales Pérez, A (2012) Comunicación personal. Managua, 8 de mayo de 2012. 
Morales, C. (2009) Impacto de las empresas de zona franca en la economía 
nicaragüense. Managua. Universidad Centroamericana. 
Movimiento de Mujeres “María Elena Cuadra” (2009) Diagnóstico 2009: El impacto 
de la crisis económica en la vida de las mujeres de la zona franca de Nicaragua. 
Managua. Autor. 
Odero, A. & Guido, O. (1995) Derecho Sindical de la Organización Internacional 
del Trabajo: Normas y Procedimientos. Ginebra. Oficina Internacional del Trabajo, 
Organización Internacional del Trabajo. 
Organización Internacional de Trabajo (2012) Conferencia Internacional del trabajo 
sobre los convenios relativos al derecho sindical. Ginebra. Autor 
Organización Internacional del Trabajo (1948) Convenio número 87 Sobre la 
libertad sindical y la protección del derecho de sindicación. Ginebra. Autor. 
Organización Internacional del Trabajo (1949) Convenio número. 98 Convenio 
relativo a la aplicación de los principios del derecho de sindicación y de 
negociación colectiva Ginebra. Autor. 
Organización Internacional del Trabajo (1981) Convenio número 154 Sobre el 
fomento de la negociación colectiva. Ginebra. Autor. 
 Organización Internacional del Trabajo (1999) Informe sobre el Convenio Numero 
98 relativo a la aplicación de los principios del derecho de sindicación y de 
negociación colectiva. Ginebra. Autor. 
Organización Internacional del Trabajo (2011) Estudio General sobre los 
convenios fundamentales relativos a los derechos en el trabajo a la luz de la 
Declaración de la OIT sobre la justicia social para una globalización equitativa, 
2008. Ginebra. Oficina Internacional del Trabajo. 
Organización Internacional del Trabajo (2012) Informe de la Comisión de Expertos 
en Aplicación de Convenios. Ginebra. Oficina Internacional del Trabajo. 
Organización Internacional del Trabajo. (1981) Convenio número 154 sobre la 
negociación colectiva. Ginebra Autor. 
Organización Internacional del Trabajo. (1999) La negociación colectiva: un 
principio fundamental, un derecho, un convenio. Ginebra. Oficina Internacional del 
Trabajo. 
Picasso, A. (1976) El Sindicalismo en Nicaragua. Managua. Universidad 
Centroamericana.  
Roa, R, G. (2000, 18 de junio) Cae industria nica y crece la maquila. La Prensa. 
Recuperado el 12 de marzo de 2012, de 
http://archivo.laprensa.com.ni/archivo/2000/junio/18/nacionales/nacionales-
20000618-06.html 
Russomano, M (1977) Principios Generales del Derecho Sindical. Madrid. Instituto 
de Estudios Políticos. 
Sandino Arguello, R (1994) Lecturas Laborales. Universidad Centroamericana. 
Managua, Nicaragua. Universidad Centroamericana. 
Serrano Caldera, A. (1970) Derecho Social. León, Nicaragua. Universidad 
Nacional Autónoma de Nicaragua. 
 Torres, P (1996) Derecho Laboral: Contrato individual y convención Colectiva. 
Managua. Editorial CICUTEC 
Torres, P. (1998) Contrato de trabajo: estudio teórico – práctico. Managua. 
Editorial Tercer Milenio. 
Valladares,  F. (2005) Derecho Colectivo del Trabajo. León. Editorial Universitaria. 
Vukelich, D (1993). Nicaragua: Bienvenidos a la Zona Franca. Revista Envío,  144 
(1),  Recuperado el día 14 de Junio de 2012, de 
http://www.envio.org.ni/articulo/824 
 
